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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Percepcion sobre la gestion del conocimiento
y la productividad laboral en el personal administrativo de la Direccion Regional
de Energia y Minas, Moquegua, 2021” tuvo como objetivo principal: Determinar
la relacion que existe entre la Percepcion sobre Gestion del Conocimiento y la
Productividad Laboral en el Personal Administrativo de la Direccién Regional de
Energia y Minas, Moquegua, 2021. La investigacion presenté una metodologia
de tipo basica, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 28 trabajadores administrativos de la Direccién
Regional de Energia y Minas, el instrumento aplicado fueron dos cuestionarios,
ambos validados y con un Alpha de Cronbach de 0,937 y 0,867 lo cual fueron
altamente confiables, Asimismo, se utilizd para el procesamiento y analisis de los
datos, el software estadistico SPSS version 24, para una correcta interpretacion
de los resultados, para la comprobacion de hipdtesis segun los datos
procesados y pruebas estadisticas empleadas, chi cuadrada de Pearson se
obtuvo un 0,001 lo que significa que si existe relacion significativa entre ambas
variables, es decir, a mejor gestidon del conocimiento, mayor sera la productividad
laboral. Asimismo, se ha obtenido un p- valor = 0,000 menor que el 0,005 por lo
que existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que la percepcion de la
gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas,
2021. Finalmente, se logré determinar que el 46,43 % de los trabajadores
encuestados han percibido ocasionalmente una gestién del conocimiento para
mejorar la productividad laboral en la institucion, mientras que el 53,57%
sostuvieron que raramente y/o nunca han percibido algun tipo de accién o
momento dénde se haya resaltado las retroalimentaciones, fortalecimiento de
capacidades, involucramiento, incentivos u otras actividades que fortalezcan su

desempeno en la entidad en mencion.

PALABRAS CLAVES: percepcion, gestion, conocimiento, desempefo.



ABSTRACT

The present investigation entitled "Perception on knowledge management and
labor productivity in the administrative staff of the Regional Directorate of Energy
and Mines, Moquegua, 2021" had as its main objective: To determine the
relationship that exists between the Perception on Knowledge Management and
Labor Productivity in the Administrative Staff of the Regional Directorate of Energy
and Mines, Moquegua, 2021. The research presented a basic type methodology,
with a quantitative approach, descriptive correlational level. The population was
made up of 28 administrative workers from the Regional Directorate of Energy and
Mines, the instrument applied was two questionnaires, both validated and with a
Cronbach's Alpha of 0.937 and 0.867, which were highly reliable. Likewise, it was
used for the processing and data analysis, statistical software SPSS version 24,
for a correct interpretation of the results, for hypothesis testing according to the
processed data and statistical tests used, Pearson's chi square was 0.001, which
means that there is a significant relationship between both variables, that is, the
better knowledge management, the greater labor productivity. Likewise, a p-value
= 0.000 less than 0.005 has been obtained, so there is sufficient statistical
evidence to affirm that the perception of knowledge management is significantly
related to labor productivity in the administrative staff of the Regional Directorate
of Energy and Minas, 2021. Finally, it was possible to determine that 46.43% of
the workers surveyed have occasionally perceived knowledge management to
improve labor productivity in the institution, while 53.57% stated that they have
rarely and/or never perceived some type of action or moment where feedback,
capacity building, involvement, incentives or other activities that strengthen their

performance in the entity in question have been highlighted.

KEY WORDS: perception, management, knowledge, performance.
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1.1.

CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion y formulacién del problema

A nivel internacional, en la actualidad, la sociedad en la que vivimos es la
llamada sociedad del conocimiento, considerada por ser una tendencia en
que el conocimiento, las capacidades y la propiedad intelectual es un
recurso tan significativo o incluso mas que el capital y la mano de obra;
esta otorga una gran importancia a la generacion, difusion y uso de
informacion. Gil, (2011).

La situacion social en el mundo ha conllevado que la globalizacion
conduzca a un aumento de las expectativas de las personas y una mayor
competitividad; Por lo tanto, diferentes organizaciones han decidido
comprometerse a anticipar los cambios continuos que tienen lugar en su
entorno y del mismo modo, deben demostrar su adaptabilidad. Por tal
motivo, las instituciones actuales conceden mayor importancia a factores
tangibles como las tecnologias y la infraestructura; y a factores intangibles

como la informacion y el conocimiento. Garcia (2017).

Asimismo, Hernandez (2019) argumenta que los conocimientos que
poseen los empleados, expertos y técnicos no pertenecen a la
organizacién como parte de su patrimonio y, por lo tanto, no pueden ser
reclamados a cambio de lo recibido cuando el empleado decide abandonar

el lugar de trabajo.

Diversos expertos concuerdan unanimemente en que la gestién del
conocimiento en las instituciones de informacion generalmente no se
realiza, a pesar de ser muy necesaria para mejorar el desempefio que a
largo plazo favorece a su mercado meta y por constituir una labor inherente
a ellas, porque parte de la mision de las organizaciones de informacion es
el manejo intensivo de la informacion y, por tanto, del conocimiento. Ledn
et al (2017).

11



Ledn (2012) las organizaciones basadas en conocimiento son “una
estructura en la que compartir conocimiento es esencial para mantener la
eficacia, mientras los problemas son resueltos por un tipo especial de
empleados llamados trabajadores del conocimiento”. En este tipo de
organizaciones, hay dos elementos importantes. En primer lugar, el
Talento Humano es un factor determinante, al que se le atribuyen los éxitos

o fracasos de la organizacion.

La gestiéon del conocimiento puede mejorar el desempefio de la
organizacion en vias de lograr una organizacion inteligente, pero no es
suficiente por si sola; puesto que este involucra la planeacion de
estrategias y el establecimiento de politicas y ademas la colaboracion de
todo el personal de la organizacién un alto sentido de compromiso para

ejecutar su trabajo y la aceptacién del proceso. (Torres & Lamenta, 2015).

A nivel nacional, En el Peru la Gestion 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 Gestién Publica
define como el quinto pilar para la Gestién del Cambio la creacion de un
Sistema de informacién, seguimiento, monitoreo, evaluacién y gestion del

conocimiento.

La gestién del conocimiento se ocupa de la transferencia de conocimientos
y el desarrollo de las habilidades necesarias en las organizaciones para
compartirlas y utilizarlas entre sus miembros, y para que sean evaluadas y
asimiladas. En el Estado aun no se ha evidenciado la existencia de manera
institucionalizada un sistema de gestion de la informacion 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. Segun la Politica de Modernizacion de la gestion publica.

12



El bajo desempefio del Estado se refleja en la poca confianza de la
poblacion en el Estado y bajos niveles de satisfaccion ciudadana. Segun
el Latinobarémetro (2021), La satisfaccién con la democracia es un
indicador de desempefio, a diferencia del apoyo a la democracia, que es
un indicador sobre el tipo de régimen. En el Peru se aprecia la increible
hazafia de que la eleccién presidencial se haya resuelto por la via
institucional, en hecho que marcara un antes y un después en la historia
politica de América Latina. La eleccién de Pedro Castillo en Peru simboliza
un punto de partida a otro tipo de politica donde surge un candidato de la
soberania (74% de participacion electoral) por encima de los partidos,
cuando estos han sido incapaces de representar las demandas de un

pueblo.

“Peru tiene uno de los Estados mas disfuncionales de América Latina”.
Muchas instituciones estatales no funcionan, y en algunas zonas, ni
siquiera existen. En muchas partes del interior del Pais, los principales
servicios publicos (educacioén, salud, agua potable, infraestructura) no
llegan, y si llegan, son plagados por la corrupcion y la ineficiencia. Los
gobiernos locales y regionales carecen de un minimo de capacidad
administrativa. Y la seguridad y la justicia - funciones basicas del Estado -

no son ni minimamente garantizadas.

Las deficiencias del Estado tienen impacto en la vida de los ciudadanos y
en las actividades empresariales, lo que tiene consecuencias en el
bienestar de las personas, en la competitividad empresarial, en la
legitimidad de los gobiernos y, por lo tanto, en el sistema democratico y
sus instituciones. Tomando en cuenta las consecuencias que tienen las
deficiencias de desempefio del Estado en la vida de las personas y en la
competitividad y gobernabilidad democratica del pais, es que se requiere
una politica integradora de modernizaciéon de la gestion publica, para
asegurar que todas las entidades de los tres niveles de gobierno actien de
manera articulada y consistente en direccion de mejorar el desempefio

general del Estado en el servicio a sus ciudadanos. SGP (2018).

Tal como se sefiala en la Politica, modernizar la gestién publica es una

responsabilidad de todas las autoridades, funcionarios y servidores del

13



Estado en cada uno de sus organismos y niveles de gobierno. En ese
sentido, cualquier esfuerzo que apunte a elevar los niveles de desempefio
de las entidades del Estado a favor de los ciudadanos, debe involucrar a

los diversos sectores y niveles de gobierno.

A nivel local, en la Direccion Regional de Energia y Minas, organo de linea
del Gobierno Regional de Moquegua, no es ajena al contexto de
modernizacion en la gestidn publica, siendo esta una de las primeras
direcciones administrativas que ha resultado de vital interés en profundizar
sobre sus diversos mecanismos y actos funcionales que estan sumando
en la actualidad a buscar mejoras de cambio y desarrollo institucional en
su personal administrativo, sin embargo, por las limitadas restricciones y el
latente problema que se viene atravesando por el virus denominado covid-
19, ha sido sin lugar a duda, causal de una gestién del conocimiento
ausente, evidenciando una limitada atencién y desarrollo de actividades
administrativas de forma presencial en sus oficinas, del mismo modo, la
ausencia de su personal de fiscalizacion en campo, ha sido generadora de
una demora en atenciones, solicitudes y reclamos por parte de la
ciudadania, que califican desde una percepcién negativa como una de las
entidades con bajo desempefio laboral en algunas solicitudes del

administrado.

La gestion del conocimiento y la productividad laboral, 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 si se encuentra en el
exterior de estas. Relacionado con los principales problemas descritos
lineas arriba, actualmente, en el Estado no existe de manera
institucionalizada un sistema de gestion de la informacion 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. SGP (2018).
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En ese contexto de las causas y razones identificadas desde un panorama

de percepcién externa hacia la Direccion Regional de Energia y Minas, a

continuacion se describen las posibles causas que estarian afectando en

el desarrollo de su gestion del conocimiento de manera directa y son:

Limitada creacion y contribucién del conocimiento con el personal
administrativo.

Baja transferencia y almacenamiento de datos y fortalecimiento de
conocimientos a todo el personal en competencia de sus funciones
administrativas en la DREM.

Regular aplicacion y uso de lo aprendido y puesto en practica con
los colegas de la organizacion, es decir, no se evidencian
frecuentemente las retroalimentaciones.

Ausencia del empoderamiento en la asignacién de tareas y

actividades con el personal administrativo.

Por otro lado, con respecto a la productividad laboral, desde un enfoque

de gestidn para resultados en la atencidn a sus usuarios, segun las teorias

mencionadas en el marco tedérico sobre la productividad laboral, diversos

autores nos sugieren investigar algunos indicadores, asimismo, desde un

punto de experiencia laboral in situ, es que se describe las posibles causas

en la productividad laboral en la organizacion, las que pasamos a detallar:

Regular eficiencia en el uso de los recursos publicos asignados en
la DREM.

Regular capacidad de gestién en la contratacion de bienes y
servicios tecnoldgicos para una calidad de servicio en fiscalizacion
minera en la region.

Limitada asignacién de recursos ordinarios para la contratacion de
personal para el cumplimiento de las actividades planificadas.
Regular comunicacién oportuna con el personal administrativo que
viene laborando de manera remota, es decir, desde sus casas,
debido a las limitaciones y estado de emergencia sanitaria que
actualmente se viene atravesando por el covid-19.

Bajo cumplimiento de tareas planificadas en el Plan Operativo
Institucional-POl.

Bajo cumplimiento en el logro de las metas y objetivos planificados.

15



Regular competitividad en el sector y atencién de bienes y servicios
para con el ciudadano, es decir, pequefias y medianas empresas

mineras formales e informales.

1.1.2. Formulacién del problema general

Interrogante general

¢ Qué relacion existe entre la Percepcion sobre Gestion del

Conocimiento y la Productividad Laboral en el Personal Administrativo

de la Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 20217

Interrogantes especificas

a)

¢, Qué relacién existe entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 20217?

¢, Qué relacion existe entre la aplicacién y uso del conocimiento y la
productividad laboral en el personal administrativo de la Direccion

Regional de Energia y Minas, Moquegua, 20217

¢ Qué relacion existe entre empoderamiento y la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direcciéon Regional de

Energia y Minas, Moquegua, 20217

1.2. Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la Percepcion sobre Gestion del

Conocimiento y la Productividad Laboral en el Personal Administrativo

de la Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

Objetivos Especificos

a) Analizar la relaciéon que existe entre la transferencia y

almacenamiento del conocimiento y la productividad laboral en

16



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

el personal administrativo de la Direccién Regional de Energia

y Minas, Moquegua, 2021.

b) Determinar la relacion que existe entre la aplicacion y uso del
conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021.

c) Describir la relacién que existe entre el empoderamiento y la
productividad laboral en el personal administrativo de la

Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

Justificacion e importancia

Justificacion tedrica

Segun el Decreto Supremo N°004-2013-PCM, que aprueba la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica para el sector publico, la
cual tiene como quinto pilar de la PNMGP: Informacién, seguimiento,
evaluaciéon y Gestién del conocimiento, es que la presente investigacion
resulté relevante para su aplicacion en la Direccidn Regional de Energia y
Minas, ya que la misma, se sostiene bajo su marco tedrico de diversos
autores que respaldan la relevancia de investigar sobre las variables en
mencién, asi mismo, cuenta con un marco legal y antecedentes que dan
soporte cientifico a la presente, en esa linea, lo que se investigara sera la
relacion percepcion de la gestion del conocimiento con la productividad
laboral, es decir, el desempefio de la institucién a través del grado de
cumplimiento de sus metas, de su asignacion de los recursos, en funcion
de las prioridades establecidas a nivel funcional y territorial en sus planes
estratégicos, planes operativos y presupuesto asignado para el desarrollo

de todas sus actividades administrativas.

Justificacién practica

Junto con los resultados de la aplicacion de este estudio, se presentd un
informe técnico con los principales hallazgos y recomendaciones que

puedan servir como estandar principal para la gestion actual en la
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1.3.3.

Direccion Regional de Energia y Minas, proporcionando los resultados mas
relevantes en beneficio para mejorar la construccion institucional, a partir
de la respuesta directa del personal administrativo y sus motivos
subyacentes, tales como limitaciones en su gestién del conocimiento y
productividad, sirviendo esta investigacion, como una herramienta de
analisis para mejoras en sus planes de trabajo de la Direccién Regional de
Energia y Minas, asi mismo se canalizé la informacion recogida de las
dimensiones de la gestion del conocimiento y la productividad laboral del

personal administrativo.

La investigacion propuesta se justificd debido a la contribucién que realizé
en cuanto a la mejora de la gestién del conocimiento y el desempefio
laboral dentro de la Direccién Regional de Energia y Minas, contribuyendo
a que el desempefio laboral crezca y de esa manera lograr que la
organizaciéon incremente la participacion de sus colaboradores, estos
puedan ser mas competitivos, innovadores, puedan distinguirse de los
demas direcciones, incentivando la cultura colaborativa entre ellos
logrando asi el aporte de nuevas ideas sin olvidarse de los valores de la
institucion.

Justificacién metodolégica

Metodolégicamente, la presente investigacion se justifica, a medida que su
unica finalidad fue: cumplir con los objetivos planteados del presente
trabajo de investigacion, responder las interrogantes especificas y
determinar la relacién entre la gestion del conocimiento y la productividad
social en la direccion regional de energia y minas, asimismo, se aplico la
metodologia de disefio: descriptiva correlacional, no experimental, de tipo
basica, con la finalidad de levantar la informacién mas relevante para bien
de la investigacion, del mismo modo, el mecanismo y técnica que se aplico
fue de forma presencial, directa con los trabajadores de la entidad publica,
asi mismo siendo conocedores de las limitaciones y acceso a toda la
entidad, por los protocolos y planes de covid-19, se empled otros canales

de comunicacién para terminar de recoger toda la informacion necesaria.
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1.4.

1.4.1.

1.4.2.

Hipétesis
Hipoétesis general
Existe relacion significativa entre la Percepcion sobre Gestion del

Conocimiento y la Productividad Laboral en el Personal Administrativo de

la Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

Hipotesis especificas

a) Existe relacién significativa entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad laboral en el personal administrativo de

la Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

b) Existe relacién significativa entre la aplicacién y uso del conocimiento
y la productividad laboral en el personal administrativo de la Direccion

Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

c) Existe relacion significativa entre el empoderamiento y la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direccion Regional de

Energia y Minas, Moquegua, 2021.
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1.5.

Variables

1.5.1. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del conocimiento

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento

Variable Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores Instrumento Técnica
conceptual
La gestion del La gestion del Creacion de Adquisicién de la
conocimiento es “el conocimiento se conocimiento informacion. Encuesta Cuestionario
proceso  dinamico medltr_a con t_un !D:csemlngglon de la
o de creacion, cuestionario ipo informacion.
c | ient escala de Likert en Interpretacion
2 a macenam_|en O Y cuatro compartida.
% transferencia, Y dimensiones:
<] aplicacion y uso del Creacion; Transferencia y Almacenar Encuesta Cuestionario
5 conocimiento, con Transferencia y almacenamiento  conocimiento.
; el fin de mejorar los @lmacenamiento; Transferencia de
o resultados de una Aplicacion y uso y conocimiento.
c . Empoderamiento Encuesta Cuestionario
0 organizacion. . ., . .
= ) . con un total de 30 Aplicaciényuso  Trabajo en equipo.
4 Tari 'y Garcia
o} items.
© (2010).
Empoderamiento  Compromiso en el Encuesta Cuestionario

aprendizaje.
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Variable 2: Productividad Laboral
Tabla 2

Operacionalizacion de la variable productividad laboral

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Instrumento Técnica
conceptual operacional
“Habilidad de los La productividad Eficiencia Uso de recursos.
trabajadores y su laboral de los Capacidad de Encuesta Cuestionario
motivacién, es decir, trabajadores se gestion.
valora que la gente medird con un Comunicacion
- pueda y quiera, cuestionario tipo oportuna.
° donde el desarrollo escalade
-% tecnologico es una Likert en tres _ _ o ) _
;' variable clave’ (Rivas, dimensiones: Eficacia Cumplimiento de Encuesta Cuestionario
k| 2016, p. 37). Eficiencia, tareas.
S Eficacia y Logrq de metas.
§ Competitividad Objetivos. E C . i
.8 con un total de 30 ncuesta uestionario
a items. C titividad Rendimient
ompetitivida endimiento.
Esfuerzo.
Encuesta Cuestionario
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2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes

A nivel internacional

Pacheco (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Propuesta de un
modelo de gestion de conocimiento enfocado en el proceso del grupo de
servicios administrativos del Ministerio de Minas y Energia”, cuyo objetivo
fue: Proponer un modelo de gestion del conocimiento enfocado en el
proceso del Grupo de Servicios Administrativos del Ministerio de Minas y
Energia. La metodologia fue: el método cuantitativo, el cual nos permite la
implementacién de herramientas procedimentales como lo es la encuesta,
para realizar un analisis del estado de madurez actual de la gestion del
conocimiento y el estado de la cultura organizacional, haciendo uso de
instrumentos que ya han sido validados. D6nde arribo a las siguientes
conclusiones: El nivel de madurez de la gestion del conocimiento y la
cultura organizacional es medio, lo que conduce a la creacién de brechas
en el desarrollo de los procesos internos, y por ende a la reiteracion de
errores en el modelo de formulario de propuesta. De GC planteada en este
trabajo de grado, se pretende reducir los errores y las fallas que se

presentan en el desarrollo de actividades diarias y rutinarias.

Arias (2019) en su articulo de investigacion denominado “La gestion del
conocimiento: una alternativa para la solucibn de problemas
educacionales” cuyo objetivo fue: examinar la forma en que la gestién del
conocimiento facilita la resolucion de problemas educativos en la actual
economia globalizada. La metodologia empleada fue: un analisis
epistemolégico-documental de modelos educativos exitosos basados en el
conocimiento, donde se identifican areas relevantes de cambio en las
instituciones de educacién superior (IES). Dénde sus principales
conclusiones fueron: se puede afirmar que, gracias al uso de la gestién del
conocimiento, se alcanzan mejores codificaciones, curriculos y estructuras
educativas. A través de una adecuada gestion del conocimiento, las

facultades y departamentos de las IES tener amplias oportunidades de
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desarrollo a nivel de investigacion interdisciplinaria; Ademas de
reducciones de costos, nuevos servicios para sus estudiantes, estilos de

aprendizaje, instruccién y personalizacion.

Gonzalez (2013) en su trabajo de investigacion titulado “La inteligencia
emocional y su incidencia en la productividad laboral del personal de la
Direccion Nacional de Registro de Datos Publicos en su agencia matriz,
canton quito, provincia de Pichincha”, donde su principal objetivo fue: La
presente investigacién se fundamenta en formular una Propuesta de
Manejo de Inteligencia Emocional y su incidencia en la Productividad
Laboral del personal que labora en la Direccién Nacional de Registro de
Datos Publicos, de su Agencia Matriz, Cantéon Quito, Provincia de
Pichincha. La metodologia fue: paradigma critico-propositivo con un corte
cuantitativo cualitativo porque la investigaciéon de campo es procesada con
datos numéricos a través de la estadistica; y, cualitativa, porque estos
resultados seran sometidos a analisis critico con apoyo del marco tedrico.
Sus principales conclusiones fueron: concluye que efectivamente los
funcionarios de la Direcciéon Nacional de Registro de Datos Publicos, en su
Agencia Matriz, Cantén Quito, Provincia de Pichincha, Tienden a no ser
conscientes de sus errores cuando los cometen, y esto a su vez afecta su

trabajo, creando un ambiente de trabajo inapropiado.

Ledn et al,(2007) en su articulo de investigacion titulado “La gestion del
conocimiento en las organizaciones de inforrmacion: procesos y métodos
para medir” su objetivo general fue: analizar los procesos estratégicos de
la gestién del conocimiento, especificamente en las organizaciones de
informacion, con énfasis en el proceso de medicion. La metodologia
empleada fue: Cuantitativa, descriptiva, a partir de criterios
preestablecidos. Se comenta una comparacion realizada entre varias
metodologias de medicidon, que muestra, en forma general, su aplicacion
en las organizaciones de informacién. Sus conclusiones fueron: La gestion
del conocimiento es la base de las organizaciones modernas, las
organizaciones de informacién son organizaciones altamente calificadas
para realizar la gestion del conocimiento, finalmente esta claro que la

mayoria de los métodos internacionales de medicion del conocimiento La
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economia puede ser un punto de referencia importante para las

aplicaciones en las organizaciones de informacién y sus caracteristicas.

(Calderén, 2014) en su trabajo de investigacion titulado “Motivacion y
productividad laboral”. Estudio realizado en la empresa Municipal Aguas
de Xelaju EMAX. Su obijetivo principal fue: Determinar la influencia de la
motivaciéon en la productividad laboral. Su metodologia aplicada fue:
cuantitativa, descriptiva, que se realizé con 50 colaboradores del area de
campo y de oficina de los 86 trabajadores de la empresa. Viendo la
necesidad de la empresa en mejorar la productividad laboral de sus
empleados, se llevé a cabo una evaluacion oral para darles la oportunidad
a todos los que en la empresa laboran de expresar sus necesidades o
inquietudes. Sus conclusiones fueron: La propuesta propone una serie de
ejercicios practicos destinados a aumentar la motivacién de todos los
empleados que trabajan en equipo, trabajando bajo presion y tiempo, pero

nutriendo la motivacion de cada persona que participa en los ejercicios.

Martinez (2019), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia del clima
organizacional en la productividad laboral de la empresa Toronto de
Colombia LTD”, el objetivo general fue: Determinar como influye el clima
organizacional en la productividad laboral de la empresa TORONTO DE
COLOMBIA LTDA sede Santa Marta. Su metodologia fue: Tipo de
investigacion documental y descriptiva con disefio no experimental y
transeccional en la cual se hace una recoleccion de informacion de libros,
revistas, articulos y datos informativos de la misma organizacién; asi
mismo, se aplicd encuestas para identificar la realidad del clima
organizacional y la productividad de la empresa. Sus principales
conclusiones fueron: Se disefid un control continuo de las estrategias que
presentan en este documento, ya que los esfuerzos realizados por esta
son buenos, pero, se pueden mejorar aun mas para fines de aumentar la
productividad laboral y se genere una estabilidad mental general de la

estructura de la organizacion.
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A nivel nacional

Alcarraz (2021), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
conocimiento e innovacion organizacional en los docentes de la
Universidad Nacional Federico Villarreal” cuyo objetivo general fue:
correlacionar las dimensiones de gestién del conocimiento e innovacién
organizacional, para luego realizar una propuesta de mejora que genere
cambios estratégicos en la Universidad Nacional Federico Villarreal
(UNFV). Su metodologia: el presente estudio fue no experimental, de
alcance descriptivo correlacional. Se ha correlacionado la gestién del
conocimiento y la innovacion organizacional desde un enfoque cuantitativo.
A una muestra de 299 docentes se aplicdé dos cuestionarios con escala
Likert para facilitar el procesamiento de los datos; estos instrumentos
presentan validez y confiabilidad de 0,893 y 0,896 alfa de Cronbach. Sus
conclusiones fueron: Para la UNFV es un desafio mejorar la calidad de los
servicios que proporciona mediante la generacion de nuevos
conocimientos, asi como elevar su produccién intelectual, gestionar las
competencias de sus docentes, promover aprendizajes y desarrollo

estratégico de la innovacion.

Advincula (2017), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
Conocimiento e Innovacion en las oficinas dependientes del vicerrectorado
académico de la Universidad Nacional Agraria de la Selva” donde su
principal objetivo fue: determinar si existe relacién entre las variables
Practicas de Gestion del Conocimiento e Innovacion en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva de Tingo Maria. La metodologia empleada fue: El
enfoque de la investigacion es cuantitativo, con clasificacion de Estudio de
Caso, de tipo aplicado y alcance descriptivo correlacional, con disefio no
experimental de tipo transeccional. Los resultados obtenidos fueron: Existe
relacion estadisticamente significativa entre las variables Practicas de
Gestion del Conocimiento e Innovacion, P-valor < a (0.008 < 0.05), con un
grado de relacion del 44%. Sus conclusiones fueron: Para la dimension
Bases de la GC, Cultura Organizacional (Bueno), existe buena interaccion
y comunicacion entre companeros de trabajo. Talento Humano (Muy Malo),

no se estd reconociendo el aporte del trabajador. Estructura
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Organizacional - Estilo Directivo (Bueno), los directivos son abiertos a su
personal y los tienen en cuenta en las decisiones. Estructura
Organizacional — Procesos (Muy Malo), los procesos estan mal definidos y
no documentados, no se tiene una estructura de accion clara. Medios que
permiten la comunicacion — Tl (Malo), la infraestructura de Tl es decadente,
con equipos obsoletos y por ende inutilidad al momento de ejercer

eficazmente las funciones.

Jamanca (2017), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion de
procesos y la gestion del conocimiento en tres instituciones educativas de
la red 4 de Ventanilla Callao, 2017” su objetivo general fue: determinar la
relacion que existe entre la gestion de procesos y la gestion del
conocimiento en tres instituciones educativas de la red 04 Ventanilla
Callao, 2017. La metodologia fue: bajo un enfoque cuantitativo y de tipo
tedrico, de disefio no experimental, transversal — correlacional. La
poblacion censal fue de 132 docentes y la muestra seleccionada es de tipo
no probabilistico, con un total de 132 docentes de tres instituciones
educativas de educacion secundaria de la red 4 de Ventanilla Callao- 2017.
Los resultados obtenidos: demuestran la relacion entre las variables
Gestidon de Procesos y Gestion del Conocimiento. En cuanto al grado de
correlacion, se determind que existe correlacién alta positiva entre las
variables (Rho de Spearman = 0,675), siendo el p valor significativo (p =
0,000 < 0,05). Sus conclusiones fueron: la Direccion de las tres
instituciones educativas de secundaria de la red 4 Ventanilla Callao,
establecer grupos de interaprendizaje entre el personal directivo vy
docentes para la sistematizacion de la gestion de conocimiento, expresado
en las buenas practicas pedagdgicas e institucionales orientada a la mejora

continua de la calidad educativa.

Nope (2020), en su tesis titulada “Gestion del capital humano y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan
Pablo Il, Manchay 2019”, donde su objetivo general fue: Determinar la
relacion entre la gestion del capital humano y la productividad laboral del
personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo Il, Manchay. La
metodologia fue: de tipo basica con diseno no experimental, de nivel

correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica, la encuesta y los
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instrumentos, los cuestionarios que fueron validados por un juicio de
expertos. Para la confiabilidad, se utilizo el alfa de Cronbach que salio:
0.883 para la variable gestion del capital humano y 0.871 para la variable
productividad laboral. Sus conclusiones fueron: Existe relacion directa y
significativa entre la gestién del capital humano y la productividad laboral
del personal asistencial. Lo que se demuestra con el estadistico de
Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .615*), el nivel de relacion

es moderada.

Cervantes (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
conocimiento y productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018”, su objetivo fue: Determinar la relacién
que existe entre la gestiéon del conocimiento y la productividad laboral,
segun los funcionarios de la Direccién Regional de Salud de Ica, 2018. La
metodologia aplicada fue: Bajo el enfoque cuantitativo, la investigacion fue
de tipo basica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no
experimental con corte transversal; la muestra estuvo conformada por 136
funcionarios de la Direccién Regional de Salud de Ica. Sus conclusiones
fueron: La gestion del conocimiento se relaciona positiva vy
significativamente con la productividad laboral, segun los trabajadores del
DIRESA de Ica, 2018, con un coeficiente de correlacion de Rs = 0.322, lo
cual indica una relacion positiva débil y p = 0.000 < 0.01, es decir a mejor

gestidon del conocimiento es mejor la productividad laboral.

A nivel local

En su trabajo de investigacion titulado “Gestion del conocimiento y
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, 2018”. Su objetivo general fue: establecer la
relacion existente entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto, la metodologia: fue una investigacion de tipo correlacional con un
disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 108
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto;
a los cuales se aplicé dos cuestionarios de encuesta utilizando en ambos
instrumentos la escala de Likert. Sus conclusiones fueron: La gestion del

conocimiento se relaciona de manera muy significativa con el desempefio
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2.2,

2.21.

laboral en los trabajadores administrativos, finalmente se deben desarrollar
talleres de integracién a fin de un mejor conocimiento entre todos los
trabajadores que coadyuve a un desempefio laboral mas eficiente en los

trabajadores administrativos.

Paquera (2019), en su trabajo de investigacion denominado
“Comunicacion organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de
la Gerencia Regional de Energia y Minas — Moquegua, 2018”, cuyo objetivo
general fue: determinar la relacidon que existe entre la comunicacién
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas - Moquegua, 2018. Su metodologia fue: Tipo
de investigacion segun su profundidad es de tipo correlacional y segun su
alcance temporal es de tipo transversal o transeccional; el disefio es no
experimental. Dicha investigaciéon tiene una muestra censal de 27
trabajadores, segun el area de recursos humanos de la Gerencia Regional
de Energia y Minas, para la recopilacion de datos de las variables,
comunicacion organizacional y desempenio laboral, se utiliz6 como técnica
la encuesta y como instrumento el cuestionario que tiene una valoracion
segun la escala de Likert. Segun los resultados obtenidos, se demuestra 'y
se concluye que existe una relacién directa, en donde p-valor = 0,001 (sig.
Bilateral) es menor a 0.05, estos resultados se confirman con el coeficiente
de correlacion de Pearson (r=0.593) el cual indica que existe una
correlacion directa y moderada entre la comunicacion organizacional y el
desempenio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia

y Minas - Moquegua, 2018.

Bases teoricas

Definiciéon de la gestion del conocimiento

Fundamentalmente, la gestion del conocimiento aplicada a las
organizaciones se produce cuando se transfieren conocimiento vy
experiencias de una persona o grupo hacia otra persona o grupo que

forman parte de una organizacion.
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Claro esta que el conocimiento lo poseen las personas o el capital humano
que forma parte de una organizacion. Sin embargo, los elementos mas
importantes que interesan en la gestién del conocimiento son las

habilidades y la informacion que poseen las personas. Quiroa, (2020).

Por otro lado, (ATLASSIAN, 2020), conceptualiza que la gestién de
conocimientos es el proceso de crear, seleccionar, compartir, utilizar y
gestionar los conocimientos de toda una organizacion e incluso de distintos
sectores. Por lo que sostiene, que; la gestion de conocimientos pretende
garantizar que las partes interesadas obtengan la informacion correcta, en
el formato adecuado, en el nivel correspondiente y en el momento indicado,
de acuerdo con su nivel de acceso y otras politicas relevantes. Esto
requiere un procedimiento de adquisicion de los conocimientos, lo que
incluye el desarrollo, la captura y la recopilacion de los conocimientos no

estructurados, ya sean formales y documentados o informales y tacitos.

La globalizacién, el acelerado desarrollo de las nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion y su consecuente derivacion en lo que muchos
llaman Sociedad de la Informacion estan generando profundos cambios en
las sociedades, la organizacion social y el funcionamiento de las empresas,
donde la informacion y principalmente la posibilidad de disponer de ella en

forma inmediata, surgen como elementos determinantes. Stiftung (2003).

La principal tarea de la Gestién del Conocimiento, es manejar, administrar
y aprovechar esta avalancha de informacién y para ello debe formar y
reorganizar el Capital Intelectual de las personas que trabajan, por
ejemplo, en una organizacién con el propésito de desarrollar la “capacidad
de aprender y generar conocimiento nuevo o mejorar el que existe”. Este
concepto también puede ser aplicado a la gestién de los procesos que
generan informacion dentro de las organizaciones o instituciones, para su

uso provechoso. Stiftung (2003).

La gestion del conocimiento es un proceso logico, organizado y sistematico
para producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una
combinaciéon armonica de saberes, "experiencias, valores, informacion

contextual y apreciaciones expertas que proporcionan un marco para su
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evaluacion e incorporaciéon de nuevas experiencias e informacion."
Davenport y Prusak (2001).

La Gestién de Conocimiento se desarrolla en el marco de la llamada “nueva
economia” o “Economia del conocimiento”, en la que académicos vy
empresarios reconocen la importancia del conocimiento para lograr y

mantener la ventaja competitiva de las organizaciones. Giraldo (2017).

Nonaka et al. (1999), respecto a la pregunta ;Qué es gestion del
conocimiento?, responde que es un sistema facilitador de la busqueda,
codificacién, sistematizacion y difusién de las experiencias individuales y
colectivas del talento humano de la organizacién, para convertirlas en
conocimiento globalizado, de comun entendimiento y util en la realizacion
de todas las actividades de la misma, en la medida que permita generar

ventajas sustentables y competitivas en un entorno dinamico.

La gestién del conocimiento es un nuevo enfoque gerencial que se basa
en el reconocimiento y la utilizacion del valor mas importante de las
organizaciones: los recursos humanos, su conocimiento y su disposicion a

colocarlos a su servicio.

Para Tari y Garcia (2010, p. 155), la gestién del conocimiento es “el
proceso dinamico de creacion, almacenamiento y ftransferencia, y
aplicacion y uso del conocimiento, con el fin de mejorar los resultados de

una organizacion”.

Nonaka y Takeuchi (1995) manifiestan que la gestién del conocimiento es
un proceso de creacion, cuyo ingrediente principal es el conocimiento
disponible, el cual necesita ser capitalizado y transferido a aquellos
trabajadores que participen en el proceso, para asi evitar pérdidas de

capital intelectual.

Nonaka (1994), a pesar de que el conocimiento es un concepto
multifacético, la historia en su parte filoséfica nos muestra desde el periodo
griego clasico como la busqueda interminable de informacién nos lleva

hacia un significado del verdadero conocimiento. En la epistemologia
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tradicional se adopta una definicion de conocimiento como creencia
verdadera justificada", el autor relata que si bien los argumentos de la
epistemologia tradicional se centran en "veracidad" como el atributo
esencial del conocimiento, también forma parte importante considerar el
conocimiento como una creencia personal que se destaca partiendo de la

importancia en la justificacidon de conocimientos.

Desde el punto de vista epistemoldgico tradicional, la teoria de la creacion
del conocimiento enfatiza la naturaleza absoluta, estatica y no humana del
conocimiento, a menudo expresada en forma de proposiciones logicas,
este ultimo considera el conocimiento como un proceso humano dinamico
para justificar las creencias personales como parte de una aspiracion a la

verdad que maneja cada uno de los individuos.

Figura 1 Modos para la creacion del conocimiento

MODELO SECI (NONAKA Y TAKEUCHI)
Tacito Tacito

SOCIALIZACION EXTERMNALIZACION _l

= =
. =
S

=3

m

= =
S s
- =3

I MTERNALIZACION COMBINACION |
E xplicito E xplicito

Nota: Tomado de I. Nonaka “Dynamic Theory of organizational Knowledge

Creation” 1994.

De acuerdo a lo descrito por Nonaka, (1994), existen cuatro modos de
conversion del conocimiento, esto se da a través de una conversién entre
el conocimiento tacito y el explicito que permite postular diferentes modos
de conversion del conocimiento: (1) de conocimiento tacito al conocimiento

tacito, (2) del conocimiento explicito al conocimiento explicito, (3) del
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conocimiento tacito al conocimiento explicito, y (4) del conocimiento
explicito al conocimiento tacito.

(Giraldo O. C., 2018)

Existe un nuevo enfoque gerencial, esto se da en el reconocimiento y la
utilizacion del valor mas importante de todas las organizaciones, como son
los recursos humanos, en su conocimiento y la disposicion de colocarlos

para que puedan dar un servicio de calidad.

Ventajas de la gestion de conocimientos

Los servicios cada vez son mas complejos, asi que ahora los equipos de
Tl tienen que mantenerse al dia con la amplia gama de tecnologias y
procedimientos necesarios para dar un soporte eficaz a los ciudadanos.
Por eso la gestion de conocimientos es mas importante que nunca. Una
buena gestion de conocimientos aglutina el conocimiento de todas las
personas de la organizacion y permite compartirlo facilmente. Ademas, no
se pierde ninguna informacién cuando alguien se va de vacaciones, se

pone enfermo o deja la organizacién. ATLASSIAN, (2020).

e Aporta valor. Proporciona la informacién adecuada a las personas

indicadas en el momento oportuno.

¢ Fomenta la innovacidn. Aprovecha el intercambio de conocimientos

en las lluvias de ideas, la colaboracion y la busqueda de grandes ideas.

o Alcanza los objetivos. Ayuda a los equipos a establecer objetivos y a

alcanzarlos.

Herramientas utilizadas en la gestiéon del conocimiento
Las principales herramientas que define Quiroa, (2020), pueden utilizar en

la gestion del conocimiento son:

e Educacién corporativa: Incluye todo tipo de cursos y talleres de
formacion que los empleados reciben fuera de la empresa. Es un
proceso formal de recibir los conocimientos, por lo que incluso podrian

asistir a las universidades.
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o Gestion de habilidades: Es un modelo estratégico en el que se
determinan y gestionan las habilidades y actitudes que deben poseer
los empleados de la organizacion. Esto para poder cumplir con los
objetivos establecidos.

o Gestion de informacidn: Se refiere a los sistemas de informacién que
tienen ordenada y organizada la informacién. Para que llegue de
manera facil a todos los que la requieran y con ello sea mas facil el
proceso de la toma de decisiones.

e Aprendizaje en la organizacion: Motiva al aprendizaje colectivo, para
que se genere un proceso de innovacién constante. Donde se
entiende que los errores no son un fracaso, sino que los errores
ayudan a la mejora continua de la empresa.

¢ Inteligencia competitiva: Se trata de mantenerse en contacto con los
mercados para poder encontrar nuevas oportunidades de negocio y/o
atencion directa con el ciudadano. De igual manera, permite que la
organizacion se anticipe a los riesgos que le pueden afectar y los
enfrente de forma mas adecuada.

Importancia de la gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es importante porque fomenta la creacion y
difusién de una cultura organizacional y un entorno de colaboracién que
favorezca dichas acciones mediante la presencia de un liderazgo, la
cooperacion mutua y las comunidades de practica. Asimismo, posibilita la
implementacién de politicas en la organizacion, que estimula la
capacitacion, el aprendizaje y la motivacion de cada miembro de la
organizacién, segun sus necesidades, ademas de crear las condiciones
necesarias para que la informacion fluya en forma idénea sobre la base de
un soporte tecnolégico que facilite y agilice el flujo de la informacion y el
conocimiento. Asi, se facilita la toma de decisiones en funcién del
cumplimiento de la mision, vision, metas y objetivos de la organizacion.
Leon et al (2006).

Es asi que las organizaciones generan nuevos conocimientos a partir de
la experiencia, las aptitudes y actitudes en el desarrollo de una cultura
propia; ellas deben crear un ambiente que estimule el conocimiento en el

que converjan la calidad de los recursos humanos, la capacidad de
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gestionar la informacién y la presencia de un modelo organizativo capaz
de implementar e integrar las herramientas, técnicas y métodos adecuados
para involucrarse completamente en el proceso de creacién del

conocimiento. Ledn et al (2006).

Seguimiento, evaluacion y gestiéon del conocimiento, segiin PCM

Un elemento imprescindible de la gestion por resultados es el proceso
continuo de recoleccion y analisis de datos que tienen como objetivo el
seguimiento y monitoreo de los indicadores de insumo, proceso y producto,
asi como la evaluacion de los resultados e impactos de las actividades,
programas y proyectos desarrollados por una entidad, con el propésito de
mejorar o garantizar la provision de productos o servicios a los ciudadanos.
Por lo tanto, busca medir el desempefio de una organizacién en términos
de qué tan bien esta cumpliendo con las metas de asignacion de recursos
con base en las prioridades establecidas a nivel funcional y territorial en los
planes estratégicos, operativos y presupuestarios de esa organizacion. En
tal sentido, se busca medir, con transparencia, la eficacia en el
cumplimiento de los objetivos, la eficiencia en el uso de recursos y la
calidad o el grado de satisfaccién percibida por los ciudadanos atendidos.
Esta informacion finalmente debe generar el conocimiento adecuado para
la mejora continua de la calidad de la accion del Estado en el servicio al

ciudadano.

La gestion del conocimiento es una disciplina emergente que tiene como
objetivo generar, compartir y utilizar el conocimiento tacito (know-how) y
explicito (formal) existente en un determinado colectivo u organizacién,
para dar respuestas a las necesidades de los individuos y de las
comunidades en su desarrollo. El propdsito es gestionar el conocimiento y
el aprendizaje organizacional para mejorar las operaciones de la
organizacién, teniendo en cuenta las mejores practicas de terceros o de
terceros, para retroalimentar el desarrollo e implementacién de sus
estrategias operativas y asi garantizar resultados positivos y significativos.
Cuando la gestion del conocimiento se implementa formalmente en el
sector publico, los sistemas se vuelven cada vez mas interconectados, los

procesos se hacen mas visibles y dinamicos, se puede optimizar los
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2.2.2,

recursos y mejora la transparencia en el manejo de los asuntos publicos.
SGP (2018).

Servicio civil meritocratico

La gestion de recursos humanos es un area importante en todo tipo de
organizaciones porque son las personas las que establecen objetivos, dan
forma a planes y politicas, asignan recursos y los gestionan a través de
procesos. En el sector privado, la gestién de recursos humanos incluye un
sistema de empleo relacionado con la provision y gestion del personal
adecuado para lograr los objetivos de la organizacion. En el sector publico,
la gestion de personal implica dos dimensiones adicionales muy
importantes: en primer lugar, una diferente relacion entre agente (la entidad
y su personal) y principal (los ciudadanos), intermediada por autoridades
politicas elegidas o designadas (mandatarios) que constantemente deben
re-legitimarse ante los ciudadanos (mandantes)25; en segundo lugar, los
servidores del Estado estan sometidos al escrutinio publico y deben ejercer
sus responsabilidades con integridad y neutralidad, asegurando ademas
como resultado el mayor valor publico posible en beneficio de las personas,
lo que agrega complejidad a la definicion de sus perfiles y a la evaluacion
de su desempefio. (SGP, 2018).

Dimensiones de la gestiéon del conocimiento

Tari y Garcia (2010), consideraron cuatro dimensiones para medir la
gestion del conocimiento: (a) Creacion; (b) Transferencia vy

almacenamiento; (c) Aplicacion y uso y (d) Empowerment.

Dimension 1: Creacion

“Es el proceso dinamico de creacion y desarrollo de conocimiento a través

del aprendizaje” (Tari y Garcia, 2010, p. 155).

La creacion del conocimiento es el término utilizado por Nonaka y Takeuchi
desde el afio 1995, en la que indico que se gestiona el conocimiento segun
los términos convencionales y que es necesario la interaccion y conversion

para lograr conocimientos innovadores donde se involucra la razon y la

35



2.2.3.

emocion, asimismo indico que la “creacion del conocimiento es un proceso
de intercambio de conocimientos y es importante crear espacios y tiempo

para compartirlos” (Arbonies, 2013, p. 277).

Dimensién 2: Transferencia y almacenamiento

El conocimiento organizativo es el resultado de la transformacion de la
informacion a partir de una interpretacion compartida. En este sentido, el
conocimiento puede almacenarse y/o transferirse. Si este se transfiere,

puede crear nuevo conocimiento (Tari y Garcia, 2010, p.155).

Dimensién 3: Aplicacién y uso

Tari y Garcia (2010) indicaron:

Una organizacién que aprende es una institucion que tiene la capacidad
de aplicar y utilizar el conocimiento, utilizar y descubrir sus recursos,
adaptar y cambiar el entorno, e investigar y desarrollar el conocimiento
para convertirlo en nuevo conocimiento. En este sentido, y a partir de la
literatura, tomamos el término “organizacién de aprendizaje” como “la

organizacién que aplica y usa correctamente el conocimiento”. (p. 154)

Dimensién 4: Empowerment o Empoderamiento
Tari y Garcia (2010) indicaron:

En este sentido, la gestién del conocimiento permite mejorar la recopilacion
de datos y la interpretacién compartida del conocimiento, a través del
trabajo en equipo y el empowerment, lo que facilita el desarrollo de la
innovacién en las organizaciones. De este modo, capturar, almacenar,

compartir y distribuir conocimiento permite innovar. (p. 155)

Definicién de la productividad laboral

Ortiz, et al. (2019), sefalan que el desarrollo de un buen clima
organizacional puede tener efectos positivos como: productividad laboral
alta, buen nivel de satisfaccién, baja rotacion del personal y aumento de la
creatividad. De esta manera se tiene una organizacion mas competitiva, lo

cual beneficiara el desarrollo y evolucién de la misma. Uno de los aspectos
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mas importantes es la productividad laboral, ya que al ser el personal el
recurso mas importante de la organizacién, una forma de medir la
satisfaccion laboral es verificando el nivel de productividad laboral, y si la
misma es alta, se confirma que el personal se encuentra a gusto en la

entidad.

Por otro lado, desde el punto de vista del proceso, la productividad se
define como la correspondencia entre la cantidad producida y la cantidad
de insumos empleados en el proceso productivo. Es, por tanto, que la
productividad laboral, se evalua por medio de la relacion entre la
producciéon alcanzada y la cantidad de labor aportada al proceso en un
tiempo determinado. También se puede calcular a través de la relaciéon
entre la cantidad producida y la cantidad de trabajadores que participan en
el proceso. Cabe destacar que se debe evaluar la productividad laboral, ya
que esto permite saber el rendimiento de los trabajadores y su eficiencia.
Abramova & Grishchenko (2020).

La productividad es el uso eficaz de la innovacién y los recursos para

aumentar el agregado afadido de productos y servicios.

Para mejorar la productividad, el propietario de una organizacion puede
hacer dos cosas:

» Aumentar la produccion sin cambiar el volumen de los insumos de
entrada (producir y rentabilidad/econémica o social).

* Disminuir el volumen de los insumos de entrada sin cambiar la
produccion (reducir los costos de los recursos utilizados en la organizacion)
OIT (2016).

Para aumentar la productividad laboral es necesaria una mejor educacion,
capacitacion y mayor tecnologia. De otro modo, el aumento de la
productividad laboral no seria fruto mas que del ciclo econémico. Segun el
MEF, la productividad del trabajo en el Peru crecié en 20 % entre el 2001
y el 20086.
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Productividad y eficiencia en el sector publico

Alcanzar un mayor nivel de productividad en el uso de los recursos publicos
es importante tanto en la micro como en la macroeconomia. Por un lado,
la medicién de la productividad de las instituciones publicas contribuye
significativamente al control, analisis y crecimiento de la productividad,
como también a las proyecciones y el proceso presupuestario, la reduccién
de costos, el incremento de beneficios directos por el aumento de los
niveles de produccion y una mejor calidad de bienes y servicios. CEPAL
(2000).

La productividad del trabajo (PT) es la cantidad de produccion obtenida con
cierto nivel del insumo trabajo, independientemente de la cantidad de los
otros insumos utilizados y el grado de eficiencia en que estos ultimos se
utilicen. Como se mencioné anteriormente, es un indicador parcial y
sesgado, en tanto excluye cambios en la cantidad e intensidad de uso del

resto de factores de produccion. Guardia, (2000).

Convencionalmente, la productividad se expresa en términos de la
produccion por trabajador-hora. Sin embargo, el PT en el sector publico
mide la produccion de bienes y servicios publicos en relacion con los
insumos laborales, medidos en unidades de empleados por afio, no en
unidades de tiempo trabajado. Esto se debe a que los horarios regulares
de trabajo, las horas extras y las vacaciones pagadas para todo tipo de
servidores publicos (tiempo completo, tiempo parcial o permanente) son
mas faciles y se reflejan mejor en todo el afio. Ahora bien, el crecimiento
real de la produccion de bienes y servicios publicos puede descomponerse
en dos factores: productividad (cambio de la produccion por hora

trabajada) y variacion en las horas trabajadas. Asi, la PT puede elevarse a

través de:

a) Mejor calidad de la fuerza de trabajo, es decir, mejorias en la
capacidad y habilidades que permiten a los trabajadores cumplir las
mismas tareas en menos tiempo (mayor capital humano por trabajador
a través de educacion, entrenamiento y capacitacion).

b) Mayor cantidad y mejor calidad del stock de capital publico,
promoviendo la inversién en equipos y estructura, e infraestructura

publica.
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c) Mejores y nuevas tecnologias que incrementen la eficiencia en el uso
de los factores de produccion.

d) Fomento de la competencia en los mercados a través de un marco
regulatorio adecuado que promueva, simultaneamente, el logro mas

eficaz de objetivos y mayor eficiencia en la economia. Guardia, (2000).

Diferencia entre desempeiio y productividad laboral

La diferencia entre rendimiento y productividad no es pequena. Estos no
son sindnimos. Son diferentes aproximaciones a una misma realidad: las
actividades de los empleados. Si bien no son del todo prestados de un
lenguaje comun, lo que seria posible si el concepto de productividad se
incluyera en este duo, es igualmente cierto que la idea de productividad
esta indisolublemente ligada al campo de la productividad del sector
econdémico. Pero en el momento de importarla a la Ciencia de la
Administracién, por las caracteristicas que tiene una Administracion
publica, no podemos dar por descontado “su claridad y univocidad de
significado” (Bartolini, 1986:48).

Cabe recalcar que para que la eficiencia y la productividad sean igualmente
significativas, los resultados del trabajo deben tener un impacto en los
resultados programados por la organizacién; es un atributo integral que
determina el desempefio, no el desempefio. El trabajo realizado lo
definimos con (i) qué hace, (ii) como lo hace y (iii) qué logra. Por
contraposicion a la actividad se suele hablar de absentismo, pero este tipo
de no actividad —la ausencia del puesto de trabajo sin justificacion licita—
debe abordarse en la medida que signifique que deja de hacer, que hace

mal o que no logra lo que se espera de él (Martinez y Jané, 2014a).

La distincion entre desempefio y productividad es necesaria. Chevalier y
Loschak reconocen que “existe un conflicto latente entre administraciones
e investigadores, debido a la incomprensién e incluso a la reciproca
desconfianza que impregna sus relaciones, y a la incompatibilidad de los
objetivos respectivos que asignan a la investigacion”. Y este conflicto tiene
consecuencias tanto sobre la determinacién de los temas de la
investigacion como sobre su desarrollo y la explotaciéon de sus resultados”
(1986:153).
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2.24.

La distincién entre productividad y desempefio es util por varias razones;
dos de ellas merecen especial atencion por su relacién con la gestion de
recursos humanos. Primero, porque al evaluar por separado diferentes
aspectos del desempefio de los empleados, se vuelve mas facil afinar el

diagnéstico de posibles problemas.

Si no se reconoce el esfuerzo del empleado porque en un periodo concreto
ha tenido problemas de salud, se le desmotiva. Cuando se obliga al
empleado a valorar su actitud ante el trabajo, sin haberle explicado qué se
espera de él y haberle facilitado los medios necesarios, puede mostrarse
contrariado y desmotivarse. Instar al empleado a incrementar su
rendimiento sin que este pueda percibir cdmo su desempefio contribuye a
alcanzar las metas de la Organizacién, desconecta al empleado y lo aboca
a la rutina. La motivacion —implicacién y compromiso— del empleado es
el unico factor productivo sobre el que la Organizacion no tiene el control.
Roca (2017).

Segundo, porque nos permite liberarnos del corsé normativo desligando lo
que es un derecho —la ED— de lo que puede ser un instrumento de
gestion —la EP. La regulacion de la Funcion Publica es tremendamente
garantista. Ello dificulta la introduccién de las medidas de flexibilidad en la
gestion de los RRHH que reclaman los gestores publicos (Longo, 2004a 'y
2004b; Ramio, 2015).

Sin embargo, si se tiene clara la diferencia entre desempefio vy
productividad, nada impide cambiar el marco normativo y, respetando los
derechos de los empleados publicos, introducir elementos que incentiven
su buen desempefio y rendimiento, y que permitan a la Administracién

orientar su actividad al logro de objetivos. Roca (2017).

Dimensiones de la productividad laboral

Rivas (2016), la productividad tiene tres dimensiones: (a) Eficiencia; (b)

Eficacia y (c) Competitividad.
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2.3.

Dimension 1: Eficiencia

“Es la administracion mas racional de los recursos que puede hacerse para
realizar una tarea” (Rivas, 2016, p. 35), es decir, para lograr la eficiencia
se tiene que evitar gastos innecesarios y utilizar cada recurso segun la

necesidad que exista en cada area de la organizacion.

Dimension 2: Eficacia

“Es la realizacion de una tarea sin importar el uso de medios de que se
disponga; lo importante es cumplir con el objetivo establecido” (Rivas,
2016, p. 35).

Chiavenato (2003), definié la eficacia como “una medida normativa del
logro de resultados” [...] En términos econdmicos, la eficacia de una
empresa consiste en la capacidad de satisfacer una necesidad por medio

de los productos, bienes y/o servicios que brinda (p. 22).

Dimension 3: Competitividad

“Es la medicién comparativa del rendimiento que tiene una persona o una
organizacion en relacidén con otras personas u organizaciones que realizan

esfuerzos semejantes” (Rivas, 2016, p. 36).

Actualmente, la competitividad laboral es la comparacion entre diferentes
profesionales que ofrecen sus servicios y de la calidad de sus productos,
para ellos la organizacién debe realizar una adecuada seleccion del
personal de acuerdo a los conocimientos y experiencias con al que cuenta

el personal.

Definicion de términos

Almacenamiento. - Funcién de apoyo a la gestion, para controlar los
bienes materiales, por ingreso y egreso, salvaguardar y dar proteccion a
todos los materiales y suministros, como materias primas, piezas

compradas, medicinas, equipos y otros bienes.
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Actitud. - Es la facultad de obrar, es el conjunto de acciones que nos

permiten ejecutar los programas trazados.

Acto Administrativo. - Decisiones de autoridad u o6rgano de la
Administracién publica que, en ejercicio de sus propias funciones,
resuelven sobre intereses, obligaciones o derechos de las entidades
administrativas o de los particulares respecto a ellas.

Adiestramiento. - Es un proceso sistematizado relacionado con la
instruccién de un oficio o actividad manual, tendiente a obtener de la
persona celeridad y seguridad en determinadas acciones en base a
ejercicios repetitivos, con el fin de hacerlo mas diestro y eficiente en el

trabajo.

Administracién. - Ciencia social compuesta de principios, técnicas y
practicas cuya aplicacibn a conjuntos humanos permite establecer
sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a través de los cuales se
pueden alcanzar propoésitos comunes que individualmente no es factible
lograr.

Administraciéon de personal. - Es parte de las ciencias administrativas
que estudia las relaciones, actitudes y normas entre el Estado y sus

funcionarios y servidores civiles.

Desempeiio. - Capacidad de un individuo, grupo u organizacion para llevar
a cabo los procesos que aumentan la probabilidad de obtener los

resultados que se buscan.

Desempeiio en el cargo. - Es cuando un servidor o funcionario, efectua
un conjunto de tareas dirigidas al logro de objetivos institucionales,
exigiéndose un minimo de requisitos acordes con el tipo de funcién que
desempena.
Destreza. - Rapidez y habilidad que se requiere para ejecutar un trabajo
determinado.

Responsabilidad administrativa. - Es la expresién utilizada para sefalar

las obligaciones que se derivan del ejercicio de las funciones de un cargo;
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si los actos que se ejecutan son faltas administrativas se aplican sanciones

sefialadas por ley.

Gestion administrativa. - Conjunto de acciones mediante las cuales el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases

del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar.

Gobierno regional. - Constituyen instancias de gobierno con autonomia
politica, economica y administrativa en los asuntos de su competencia, les
corresponden, dentro de su jurisdiccion, la coordinacion y ejecucion de los
planes y programas socio-econémicos regionales.

Informacion. - Es todo dato o fendmeno que proporciona un nuevo
conocimiento o incrementa el actual, sobre la realidad social en que opera

una entidad.

Mejora de la calidad. - Acciones emprendidas en toda organizacion con
el fin de incrementar la eficiencia y la eficacia de las actividades y los
procesos para dar beneficios adicionales a la propia organizacién y sus

beneficiarios.
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3.1.

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacién

3.1.1. Tipo de investigaciéon

La presente investigacion estuvo enfocada en la aplicaciéon de la
metodologia cuantitativa, de acuerdo con Tamayo (2007), consiste en el
contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipétesis
surgidas de la misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en
forma aleatoria o discriminada, pero representativa de una poblaciéon o

fendmeno objeto de estudio.

Segun Sampieri (2014), la investigacion fue de tipo Basica. “La basica,
denominada también pura o fundamental, busca el progreso cientifico,
acrecentar los conocimientos tedricos, sin interesarse directamente en sus
posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es mas formal y persigue
las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en

principios y leyes”.

3.1.2. Diseno de la investigacion

El presente trabajo de investigacibn se enmarcé en el disefio no
experimental / transversal. La investigacion no experimental se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. En pocas palabras, no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
con otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental
es observar fenobmenos tal como se dan en su contexto natural, para
analizarlos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El esquema del

disefio es el siguiente:

M /01
\

r

Donde: 0:
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3.1.3.

3.2.
3.2.1.

3.2.2.

3.3.
3.3.1.

M = Muestra de estudio

(OF = Variable 1: Gestidon del conocimiento
O, = Variable 2: Productividad laboral
R = Relacion entre las variables estudiadas

Nivel de investigaciéon

Segun Tamayo (2003), la presente investigacion es de nivel correlacional.
La utilidad y el propdsito principal de los estudios correlacionales son
saber como se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otra u otras variables relacionadas. Es decir, para
intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo de individuos en
una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables

relacionadas.

Ambito temporal y espacial

Ambito temporal

La presente investigacidon se realiz6 al personal administrativo de la

Direccién Regional de Energia y Minas, Moquegua.

Ambito espacial
La presente investigacion se realiz6 en la Provincia de Mariscal Nieto,

Distrito de Moquegua, Regidon Moquegua.

Poblacién y muestra

Poblacién

Carrasco (2006), senala que la poblacion es el total de individuos que
comparten ciertas caracteristicas en comun y que se encuentran
agrupados en un determinado lugar que se desea estudiar en la cual

desea hacer la investigacion.

Tabla 3

Personal administrativo segun condicion laboral

N° Régimen Laboral Cantidad

1 CAS 07

2 276 13

3 1057 08
Total 28

Fuente: Oficina de Administracion de la DREM (2021)
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3.4.

3.5.

3.5.1.

3.5.2.

Para la presente investigacién no se empled alguna féormula de muestra,
debido a que la poblacion fue controlada al total del personal administrativo

y funcionarios publicos de la entidad.

Instrumentos

En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta para ambas
variables y como instrumentos dos cuestionarios que, siguiendo a Sabino
(1992), son recursos para aproximarnos a los fenédmenos y sirven para

extraer de ellos los datos o informacion que esta buscando.

Procedimientos

Técnica

La técnica que se utilizo fue la entrevista de forma directa en un primer
momento con la muestra determinada, el instrumento fue a través de

cuestionarios para la recoleccién de los datos.

Sabino (1992), las técnicas son un conjunto de mecanismos, medios y
sistemas que tienen la finalidad de dirigir, recolectar, conservar, reelaborar

y transmitir los datos.

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos, a quienes se les
proporciond el cuestionario y emitieron su veredicto en relacion a los items

a ser evaluados.

Variable 1: Para la aplicacién de la investigaciéon de la variable gestion del
conocimiento, se tomd el cuestionario desarrollado y adaptado por
Tari y Garcia (2010).

Variable 2: Para la aplicacion de la investigacion de la variable

productividad laboral, se tomd el cuestionario desarrollado vy
adaptado por Rivas (2016).
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3.5.3. Métodos y técnicas para la presentacién y analisis de datos

El método cientifico es el medio por el cual tratamos de dar respuesta a las
interrogantes acerca del orden de la naturaleza. (Ruiz, 2007).
Por lo tanto, en la presente investigacién se aplicé las principales etapas
del método cientifico:
e Se enuncio preguntas bien formuladas y verosimilmente fecundas.
e Se contrasto la informacion antes de ser aplicada a través de los
instrumentos.
e Se contrasté e interpretd los resultados.
e Se aplicd dos cuestionarios validados por juicio de expertos y
estadisticamente.

e Se aplico una prueba piloto al personal administrativo en la DREM.

3.5.4. Analisis de datos

e Para el desarrollo del procesamiento y ordenamiento de datos de
ambas variables se utilizé tablas de frecuencia y figuras de barras a

través del software estadistico SPSS v.24.

e Para el analisis de datos se aplicé dos encuestas para ambas variables,
al personal administrativo de la DREM, los resultados de la
investigacion seran procesados en un primer momento; a una hoja de
célculo de Excel, como segundo momento, a un analisis profundo de
las respuestas segun la escala de Likert que hayan tachado, como
tercer momento, a la identificacion de las respuestas completas por
cada cuestionario, como cuarto momento a la exportacion hacia el
software estadistico SPSS v.24.

e Posterior de la tabulacidon de los datos estadisticos, se analizo los datos
obtenidos en funcién de las variables establecidas a efecto de
establecer cual es la relacion que existe entre la gestion del
conocimiento y la productividad laboral en la DREM, conforme a las
opiniones vertidas por los propios trabajadores de dicha entidad

publica.
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e Finalmente, se dedujo, analiz6 y recomendd algunas propuestas de
accioén para que tome en cuenta el director responsable de la Direccion
Regional de Energia y Minas-DREM, conforme los objetivos
planteados y que den respuesta a las preguntas de investigacion de
este trabajo respecto a la gestién del conocimiento y la productividad
laboral, segun las dimensiones antes descritas. Y como ultimo
momento, se realizd la redaccion de los resultados obtenidos,

aterrizando en las recomendaciones y conclusiones de la investigacion.

3.5.5. Confiabilidad de los instrumentos

La prueba de confiabilidad se realiz6 a través de una muestra piloto con
unidades similares, con la finalidad de aplicarse en la recoleccion de datos,
ajustando el instrumento y otorgandole la confiabilidad al instrumento para

su aplicacion.

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos empleados, se determind

mediante el indice de confiabilidad Alfa de Cronbach (a), cuya férmula es

la siguiente:
Donde:
k ¥ S;
a= |-—=
k-1 S
K : Numero de reactivos en la escala
r S2 :Varianza de cada reactivo
i S2 : Varianza del instrumento

Los rangos para la interpretaciéon del indice de confiabilidad Alfa de

Cronbach (a), se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 4
Rangos para interpretacion del coeficiente Alpha de Cronbach
Rango Magnitud

0,01 a 0,20 Muy baja
0,21 a 0,40 Baja
0,41 a 0,60 Moderada
0,61a0,80 Alta
0,81 a1,00 Muy alta

Fuente: Elaboracion propia
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a) Fiabilidad del cuestionario gestién del conocimiento

Los resultados mostraron que, el indice de confiabilidad es muy alto (a
=,937), esto significa que el instrumento: el cuestionario de gestion del

conocimiento es de muy alta confiabilidad.

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad para la variable gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach N° de elementos

,937 28

Fuente: Cuestionario, Elaboracién propia.

b) Fiabilidad del cuestionario productividad laboral

Los resultados mostraron que, el indice de confiabilidad es muy alto (a
=,867), esto significa que el instrumento: el cuestionario de

productividad laboral es de muy alta confiabilidad.

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad para la variable productividad laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,867 28

Fuente: Cuestionario, Elaboracién propia.

49



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Edad del personal administrativo de la DREM

Rango de edades Frecuencia Porcentaje
Valido 20 a 30 afios 12 42,9
31 a 40 afos 10 35,7
41 a 50 afos 5 17,9
51 a 60 afios 1 3,6
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 2

Edad del personal administrativo de la DREM

edad

20 a 30 afios

31 a40 afios 41 a 50 afios 51 a 60 afios

Nota: El grafico representa la edad del personal administrativo de la DREM

Andlisis e interpretacion de la tabla 7 y la figura 2

Segun la tabla 7 y la figura 2 se observa que cerca del 42.86 % de los

trabajadores de la Direccién Regional de Energia y Minas, tienen una edad

de entre 20 a 30 afos, seguidamente con un 35.71% tiene una edad de 31

a 40 anos, por otro lado, con un 17.86% estan con 41 a 50 afos y
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finalmente solo con el 3.57% tienen una edad de entre 51 a 60 afos en el

personal administrativo de la DREM.

Tabla 8

Sexo del personal administrativo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Valido Hombre 16 571

Mujer 12 42,9

Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 3

Sexo del personal administrativo

sSexo

B Hombre
O mujer

B

Nota: El grafico representa el sexo del personal administrativo de la DREM

Analisis e interpretacion de la tabla 8 y la figura 3

Segun la tabla 8 y la figura 3, se observa que el 57.14 % del personal
administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas, es de sexo;
Hombre, mientras que, por otro lado, el 42.86 % es de sexo; Mujer, es
decir, el personal administrativo de la DREM, cuenta con mas varones

trabajando en la institucién que mujeres, con una diferencia minima.
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Tabla 9

Nivel de educacion del personal administrativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Técnico 1 3,6
Universitario 27 96,4
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia

Figura 4

Nivel de educacion del personal administrativo

Nivel de Educacion

30

20

Frecuencia

357%
Técnico Universitario

Nota: El grafico representa el nivel de educacion del personal administrativo de

la DREM

Andlisis e interpretacion de la tabla 9 y la figura 4

Segun la tabla 9 y la figura 4, se observa que el 96,43 % del personal

administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas, cuenta con

estudios universitarios, es decir, son profesionales, mientras que el 3,57%

de la diferencia del total cuentan con estudios técnicos, por lo que se

concluye que en gran porcentaje los trabajadores de la DREM son

profesionales en sus materias.
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Tabla 10

Tiempo de servicio del personal administrativo

Frecuencia Porcentaje
Valido 1 a 6 meses 17 60,7
1 a5 afos 10 35,7
de 6 a mas afnos 1 3,6
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 5

Tiempo de servicio del personal administrativo

Tiempo de servicio

15

10

Frecuencia

1a6 meses 1a5 afos de 6 amas anos

Nota: El grafico representa tiempo de servicio del personal administrativo de la
DREM

Analisis e interpretacion de la tabla 10 y la figura 5

Segun la tabla 10 y la figura 5, se observa que el 60,71% del personal
administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas, tiene un tiempo
de permanencia laboral de entre 1 a 6 meses en la institucion, mientras
que el 35,71 % lleva de 1 a 5 afios, por otro lado, el 3,57 % ya se encuentra
estable debido a que ha permanecido mas de 6 afos en la entidad, por lo
que se puede concluir que el personal de la DREM, trabaja por cortos

tiempos y/o tiene contratos reducidos en la institucion.
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4.2. Descripcion de los resultados principales

En esta seccién se presenta los resultados obtenidos, producto de la
aplicacion de los instrumentos de investigacién debidamente validados y
adaptados a la realidad de la institucién y la problematica planteada,
citando al autor segun corresponde, en esa linea de acuerdo a las dos
variables de estudio que son: gestion del conocimiento con 30 items
distribuido en 4 dimensiones, las cuales son: creacion del conocimiento,
transferencia y almacenamiento, aplicacién y uso, empoderamiento, las
que fueron aplicadas a las 28 personas de la entidad, entre los cuales
fueron técnicos y profesionales de sus respectivas areas de trabajo, por
otro lado, la segunda encuesta fue con base la variable: productividad
laboral, distribuido en 3 dimensiones; eficiencia, eficacia y productividad,
estos dos instrumentos han sido de vital importancia para un analisis mas
consistente y relevante con base a sus resultados sobre las variables de
estudio, por lo que a continuacidn se presentan los principales resultados

por dimensiones y variables:

Tabla 11

Baremos para el analisis de la variable Gestién del Conocimiento

Niveles y Excele bueno regular deficiente totalment

rango nte e
deficiente

Creacion del 1-38 9-76 17-114 25-152 33-191

Conocimiento

Transferencia y 2-38 10-76  18-114 26-152 34-191

Almacenamiento

Aplicacién y uso 3-38 11-76  19-114 27-152 35-191

Empoderamiento 4-38 12-76  20-114 28-152 36-191

Variable: Gestion 0-38 39-76 77-114 112-154 153-191
del Conocimiento

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia
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Tabla 12
Baremos para el analisis de la variable productividad laboral

Niveles y Excelente bueno regular deficiente totalmente
rango deficiente
Eficiencia 1-25 9-50 17-75 25-100 33-135
Efectividad 2-25 10-50 18-75 26-100 34-135
Productividad 3-25 11-50 19-75 27-100 35-135
Variable:

Productividad 1-25 26-50 51-75 76-100 101-135
laboral

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Tabla 13
Variable Gestién del conocimiento
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,6
B Raramente 5 17,9
Valido Ocasionalmente 13 46,4
Frecuentemente 9 32,1
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 6

Variable Gestién del conocimiento

Variable Gestion del Conocimiento

Frecuencia

Munca Raramente Ocasionalmente Frecuentemente

Nota: El grafico representa los resultados de la variable gestidon del conocimiento.
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Analisis e interpretacion de la tabla 13 y la figura 6

Segun la tabla 13 y la figura 6 se observa que con referencia a la variable
gestion del conocimiento, se obtuvo un 46,43 % de calificacion con base a
la percepcion de esta variable por parte del personal administrativo de la
Direccion Regional de Energia y Minas que manifiestan que
ocasionalmente la gestion del conocimiento viene siendo impulsada en la
DREM, seguidamente con un 32,14 % tiene una percepcion que
frecuentemente, mientras que el 17,86% del personal ha respondido que
raramente se desarrolla alguna actividad con la variable en mencién,
finalmente el 3,57 % respondieron que nunca han percibido algun tipo de
incidencia sobre la gestion del conocimiento. Por lo que se concluye que
el 44,43% del personal administrativo de la DREM, ocasionalmente ha

percibido algunas acciones en base a la gestion del conocimiento.

Tal como lo sostiene, Quiroa (2020), que el conocimiento lo poseen las
personas o el capital humano que forma parte de una organizacién. Sin
embargo, los elementos mas importantes que interesan en la gestion del
conocimiento son las habilidades y la informacidon que poseen las

personas.

Tabla 14

Dimensién Creacién de conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 4 14,3
Frecuentemente 10 35,7
Nunca 14 50,0
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia
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Figura 7

Dimensién Creaciéon de conocimiento

Dimensién: Creacion de Conocimiento

125

75

Frecuencia

50

Ocasionalmente Frecuentements MNunca

Nota: El grafico representa los resultados de la dimension creacion de
conocimiento.

Analisis e interpretacion de la tabla 14 y la figura 7

Segun la tabla 14 y la figura 7, se observa, segun sus resultados, que con
un 50,00% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que nunca se ha percibido algun tipo de acciones o
actividades con relacién a la creacién del conocimiento, mientras que el
35,71 % sostuvieron que frecuentemente si percibieron algun tipo de
acciones, por otro lado, solo el 14,29 % percibieron ocasionalmente algun
tipo de actividad con base a la creacién del conocimiento. Por lo que se
concluye que el 50,00% del personal administrativo ha percibido alguna
relacién con la creacion del conocimiento en sus quehaceres diarios en la

entidad.

Tabla 15

Dimensién Transferencia y almacenamiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Raramente 12 42,9
Ocasionalmente 15 53,6
Frecuentemente 1 3,6
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia
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Figura 8

Dimensioén Transferencia y almacenamiento

Transferencia y almacenamiento

Frecuencia

Raramente Ocasionalmente Frecuentemente

Nota: EIl grafico representa los resultados de la dimension transferencia y
almacenamiento.

Andlisis e interpretacion de la tabla 15 y la figura 8

Segun la tabla 15 y la figura 8, se observa, segun sus resultados, que con
un 53,57% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que ocasionalmente se ha percibido algun tipo de
acciones o actividades con relacion a la creacion del conocimiento,
mientras que el 42,86% sostuvieron que raramente si percibieron algun tipo
de acciones, por otro lado, solo el 3,57% percibieron frecuentemente algun
tipo de actividad con base a transferencia y almacenamiento de
informacion en la entidad para beneficio y contribucion del personal
administrativo. Por lo que se concluye que, el 53,57% del personal
administrativo ha percibido alguna relacion con la transferencia y
almacenamiento de informacion y gestion del conocimiento en sus dias

laborables.

Tabla 16

Dimension Aplicacion y uso

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 11 39,3
Ocasionalmente 17 60,7
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia
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Figura 9

Dimensién Aplicacion y uso

Aplicacion y uso

Frecuencia

Raramente Ocasionalmente

Nota: El grafico representa los resultados de la dimension aplicacion y uso.

Analisis e interpretacion de la tabla 16 y la figura 9

Segun la tabla 16 y la figura 9, se observa, segun sus resultados, que con
un 60,71% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que ocasionalmente se ha percibido algun tipo de
acciones o actividades con relacion a la aplicacion y uso del conocimiento
en la entidad, mientras que el 32,29% sostuvieron que raramente si
percibieron algun tipo de acciones. Por lo que se concluye que, el 60,71%
del personal administrativo ha percibido alguna relacién con la aplicacion y

uso, gestion del conocimiento en sus oficinas administrativas.

Tabla 17

Dimensién Empoderamiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 7 25,0
Frecuentemente 13 46,4
Nunca 8 28,6
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia
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Figura 10

Dimensién Empoderamiento

Empoderamiento

Frecuencia

Ocasionalmente Frecuentemente MNunca

Nota: El grafico representa los resultados de la dimensiéon empoderamiento.

Anadlisis e interpretacion de la tabla 17 y la figura 10

Segun la tabla 17 y la figura 10, se observa, segun sus resultados, que con
un 46,43% del personal administrativo de la Direccion Regional de Energia
y Minas, respondieron que frecuentemente se ha percibido algun tipo de
acciones o actividades con relacién al empoderamiento en la entidad,
mientras que el 28,57% sostuvieron que nunca percibieron algun tipo de
acciones, finalmente el 25,00% respondié que ocasionalmente percibid
algun tipo de empoderamiento en la DREM por parte de sus jefes
inmediatos y/o comparieros de trabajo. Por lo que se concluye que, el
46,43% del personal administrativo si ha percibido alguna relacién con el

empoderamiento en sus labores en la institucion publica.

Tabla 18

Variable Productividad Laboral

Frecuencia  Porcentaje

Valido Raramente 8 28,6
Ocasionalmente 16 57,1
Nunca 4 14,3
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia
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Figura 11

Variable Productividad laboral

Variable productividad laboral

Frecuencia

Raramente Ocasionalmente MNunca

Nota: El grafico representa los resultados de la variable productividad laboral.

Anadlisis e interpretacion de la tabla 18 y la figura 11

Segun la tabla 18 y la figura 11, se observa, segun sus resultados, que con
un 57,14% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que ocasionalmente se ha percibido algun tipo de
acciones o actividades que impulsen su productividad laboral en la entidad,
mientras que el 28,57% sostuvieron que raramente percibieron algun tipo
de acciones, finalmente el 14,29% respondié que nunca percibioé algun tipo
de estimulo para mejorar su productividad laboral en la DREM por parte de
sus jefes inmediatos y/o companeros de trabajo. Por lo que se concluye
que, el 57,14% del personal administrativo si ha percibido actividades y/o
situaciones donde se ha visto afectada de forma positiva su productividad
laboral en la entidad publica, logrando mayor eficiencia y eficacia en el

desarrollo de sus actividades.

Ortiz, et al. (2019), sefialan que el desarrollo de un buen clima
organizacional puede tener efectos positivos como: productividad laboral
alta, buen nivel de satisfaccién, baja rotacion del personal y aumento de la
creatividad. De esta manera se tiene una organizacion mas competitiva, lo

cual beneficiara el desarrollo y evolucion de la misma.
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Tabla 19

Dimensién Eficiencia

Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 3 10,7
Frecuentemente 14 50,0
Nunca 11 39,3
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 12

Dimensién Eficiencia

eficiencia

Ocasionalmente Frecuentemente MNunca

Nota: El grafico representa los resultados de la dimension eficiencia.

Andlisis e interpretacion de la tabla 19 y la figura 12

Segun la tabla 19y la figura 12, se observa, segun sus resultados, que con
un 50,00% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que frecuentemente impulsan de forma eficiente sus
actividades y tareas administrativas, mientras que el 32,29% sostuvieron
qgue nunca se desarrolla algun tipo de estimulo para promover la eficiencia
en la entidad, finalmente el 10,71% respondié que nunca percibio algun
tipo de estimulo para mejorar su eficiencia en la DREM por parte de sus
jefes inmediatos y/o comparieros de trabajo. Por lo que se concluye que,
el 50,00% del personal administrativo si ha percibido algun tipo de

eficiencia en el desarrollo de sus funciones administrativas.

62



Tabla 20

Dimensién Eficacia

Frecuencia  Porcentaje

Valido Ocasionalmente 6 21,4
Frecuentemente 15 53,6
Nunca 7 25,0
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia

Figura 13

Dimensién Eficacia

Eficacia

Frecuencia

Ocasionalmente Frecuentemente Munca

Nota: El grafico representa los resultados de la dimension eficacia.

Andlisis e interpretacion de la tabla 20 y la figura 13

Segun la tabla 20 y la figura 13, se observa, segun sus resultados, que con
un 53,57% del personal administrativo de la Direccién Regional de Energia
y Minas, respondieron que frecuentemente impulsan de forma eficaz sus
actividades y tareas administrativas, mientras que el 25,00% sostuvieron
gue nunca se desarrolla algun tipo de estimulo para promover la eficacia
en la entidad, finalmente el 21,43% respondi6 que ocasionalmente percibio
algun tipo de estimulo para mejorar la eficacia en la DREM por parte de
sus jefes inmediatos y/o compareros de trabajo. Por lo que se concluye
que, el 53,57% del personal administrativo si ha percibido algun tipo de

eficacia en el desarrollo de sus funciones administrativas.
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Tabla 21

Dimensién Competitividad

Frecuencia  Porcentaje

Valido Ocasionalmente 16 57,1
Frecuentemente 12 429
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia

Figura 14

Dimension Competitividad

Competitividad

Ocasionalmente Frecuentemente

Nota: El grafico representa los resultados de la dimension competitividad.

Analisis e interpretacion de la tabla 21 y la figura 14

Segun la tabla 21 y la figura 14, se observa, segun sus resultados, que con
un 57,14% del personal administrativo de la Direccidon Regional de Energia
y Minas, respondieron que ocasionalmente se ha percibido algun tipo de
acciones o actividades que impulsen su competitividad laboral en la
entidad, mientras que el 42,86% sostuvieron que frecuentemente del
personal administrativo si ha percibido actividades y/o situaciones donde
se ha visto la competitividad laboral en la entidad publica, logrando mayor

eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus actividades.

64



4.3. Comprobacion de hipoétesis

4.3.1. Prueba de normalidad

Ho: Las muestras de las variables relacionales: Gestion del Conocimiento
y la productividad laboral, cumplen con el supuesto de normalidad en la
distribucion de los datos.
H1: Las muestras de las variables relacionales: Gestion del Conocimiento
y la productividad laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad en la
distribucion de los datos.

Nivel de significancia: p-valor = 0,005; a= 0,05 (5 % de error).

Regla de decisidn: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-valor
calculado menor o igual que el error establecido (p-valor = 0,05) se acepta

la hipdtesis alterna y se rechaza la nula.

Estadistico

Comprobacion estadistica de la hipétesis planteada:

Tabla 22

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable
Gestion del 251 28 ,000 ,840 28 ,001
Conocimiento
Variable
Productividad 357 28 ,000 , 735 28 ,000
laboral

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia, a través del software SPSS.v25

Interpretacion:

Los resultados muestran que los p-valor calculado, a través del estadistico
Kolmogorov- Smirnov (KS), (Sig. = 0,00; Sig. = 0,000), son menores a 0,05
de significancia. Por tal razén, la decision de la hipdtesis recae en la
Hipodtesis alterna. Esto quiere decir que, las muestras en ambas variables
(Gestion del conocimiento y la productividad laboral), no cumplen con el

supuesto de normalidad. Entonces, para la comprobacién de hipdtesis de
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la investigacion, utilizamos el coeficiente de Chi cuadrado. La valoracién

del coeficiente correlacion es la siguiente:

Tabla 23

Rango de correlacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande perfecta
De -0,9 2 -0,99 Correlacion negativa muy alta
De -0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
De -0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
De -0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
De -0,01 2-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
De 0,01 20,19 Correlacion positiva muy baja
De 0,2 a 0,39 Correlacion positiva baja
De 0,4 a2 0,69 Correlacion positiva moderada
De 0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
De 0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande perfecta

Fuente: Hernandez et al, (1988).

4.3.2. Hipétesis general

a. Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y alterna o investigacion
(Hi).

¢ Hipétesis nula

Ho: La percepcion de la gestién del conocimiento no se relaciona
significativamente con la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021.

e Hipoétesis alterna

H1: La percepcion de la gestion del conocimiento se relaciona
significativamente con la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021.
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b. Estadistica de prueba de hipétesis general

El estadistico de prueba utilizado para probar la hipotesis general es la

“Prueba de Hipotesis de Chi cuadrada”, cuya férmula es la siguiente:

x2 _ i i (‘Oi_i'r‘-u)2
(F-1)(C-1) L £ E’i_|

Se utilizd el software estadistico IBM SPSS 24, para realizar los

calculos de la prueba estadisticas, los resultados son los siguientes:

Tabla 24

Prueba de chi-cuadrado para la hipdtesis general

Valor gl Significacion

asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson ,0232 6 ,002

Razoén de verosimilitud ,039 6 ,003

Asociacion lineal por lineal ,067 1 ,021
N de casos validos 28

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia.

a. Toma de decision de hipétesis general

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, y se concluye
que los resultados proporcionan evidencia estadistica significativa,
para afirmar que existe relacion significativa entre la percepcion de la
gestién del conocimiento y la productividad laboral en la Direccion

Regional de Energia y Minas, 2021.

4.3.2.1 Prueba de hipétesis especificas

Hipoétesis especifica N° 1

Formulacién de la hipoétesis nula (Ho) y alterna o investigacion
(Hi).

e Hipoétesis nula

Ho: La dimensién de empoderamiento y la productividad laboral en
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el personal administrativo de la Direccion Regional de Energia y

Minas, Moquegua, 2021, no se relacionan significativamente.

e Hipétesis alterna

H1: La dimensién de empoderamiento y la productividad laboral en
el personal administrativo de la Direccién Regional de Energia y

Minas, Moquegua, 2021, si se relacionan significativamente.

Estadistica de prueba de hipétesis general

El estadistico de prueba utilizado para probar la hipotesis general es la

“Prueba de Hipétesis de Chi cuadrada”, cuya férmula es la siguiente:

E

C 2
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1 | 1 1)

Se utilizé el software estadistico IBM SPSS 24, para realizar los

calculos de la prueba estadisticas, los resultados son los siguientes:

Tabla 25

Prueba de Hipdtesis especifica 1

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de 18,8852 4 ,001
Pearson

Razon de 20,008 4 ,000
verosimilitud

Asociacion lineal 12,705 1 ,000
por lineal

N de casos 28

validos

Fuente: Cuestionario. Elaboracion propia.

b. Toma de decision de hipoétesis especifica 1

Como p-valor = 0,00 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, y se concluye

que los resultados proporcionan evidencia estadistica significativa,
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para afirmar que Existe relacion significativa entre el empoderamiento
y la productividad laboral en el personal administrativo de la Direccién

Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021.

Hipotesis especifica N° 2
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y alterna o investigacion
(Hi).

o Hipétesis nula

Ho: La dimension de transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021, no se relacionan significativamente.

o Hipétesis alterna

H1: La dimension de transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccidon Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021, si se relacionan significativamente.

Estadistica de prueba de hipétesis especifica 2

El estadistico de prueba utilizado para probar la hipétesis general
es la “Prueba de Hipdtesis de Chi cuadrada”, cuya férmula es la

siguiente:

(F-1)(C-1)" o L Eii
1 8| :

Se utilizé el software estadistico IBM SPSS 24, para realizar los

célculos de la prueba estadisticas, los resultados son los siguientes:
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Tabla 26

Prueba de Hipodtesis especifica 2

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,3502 4 ,00
Razén de verosimilitud 9,055 4 ,060
Asociacion lineal por lineal 4,667 1 ,031
N de casos validos 28

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia.

c. Toma de decisiéon de hipétesis general

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, y se concluye
que los resultados proporcionan evidencia estadistica significativa,
para afirmar que Existe relacién significativa entre la transferencia y
almacenamiento del conocimiento y la productividad laboral en el
personal administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas,

Moquegua, 2021.

Hipoétesis especifica N° 3
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y alterna o investigacion
(Hi).

¢ Hipétesis nula

Ho: La dimension de aplicacion y uso del conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direccion Regional de
Energia y Minas, Moquegua, 2021, no se relacionan
significativamente.

e Hipotesis alterna

H1: La dimensién de aplicacién y uso del conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direccion Regional de

Energia y Minas, Moquegua, 2021, si se relacionan significativamente.
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Estadistica de prueba de hipétesis especifica 3

El estadistico de prueba utilizado para probar la hipotesis general es la

“Prueba de Hipotesis de Chi cuadrada”, cuya formula es la siguiente:

E

& 2
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(F-1)(C-1)" i:‘—l
1 =1 L

Se utilizd el software estadistico IBM SPSS 24, para realizar los

calculos de la prueba estadisticas, los resultados son los siguientes:

Tabla 27

Prueba de Hipotesis especifica 3

Valor gl Significacién
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 11,7542 2 ,003
Pearson
Razén de verosimilitud 13,497 2 ,001
Asociacion lineal por 8,254 1 ,004
lineal
N de casos validos 28

Fuente: Cuestionario. Elaboracién propia.

. Toma de decisiéon de hipétesis general

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, y se concluye
que los resultados proporcionan evidencia estadistica significativa,
para afirmar que Existe relacion significativa entre la aplicaciéon y uso
del conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua,
2021.
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DISCUSION

En esta seccion se desarrolla la comparativa de los resultados que se lograron
conseguir con los resultados de otros tipos de investigaciones y similares estudios
que se han optado por citar a nivel internacional y nacional, ya que estos han sido
de principal soporte tedrico y metodolégico considerando en la fundamentacién
cientifica, para ello, lo que se ha buscado es responder al problema general
mediante la interrogante: ¢ Qué relacion existe entre la Percepcion sobre Gestidon
del Conocimiento y la Productividad Laboral en el Personal Administrativo de la
Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, 20217, asi mismo se
respondié la hipdtesis general que buscd determinar que: existe relacion
significativa entre la percepcion de la gestion del conocimiento y la productividad

laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas, 2021.

A nivel del Objetivo General

En esa linea se determind la percepcion de la gestidon del conocimiento con
la productividad laboral en el personal administrativo de la DREM, para determinar
la percepcion de la gestion del conocimiento, se determind con el coeficiente de
correlacion de chi cuadrada de Pearson, con un valor de sig. asintética bilateral
con p= 0,000, menor que 0,005 por lo que se determind segun la regla de decision
de la hipétesis general que si existe relacion significativa entre la percepcién de la
gestion del conocimiento y la productividad laboral en el personal administrativo

de la Direccién Regional de Energia y Minas.

Segun los resultados obtenidos de las dos variables empleadas en la
presente investigacion, con respecto al objetivo general; se logré determinar que
el 46,43 % del personal administrativo sostuvo que su percepcion frente a la
gestion del conocimiento es ocasionalmente, es decir, solo en eventualidades
circunstancias se desarrolla algun tipo de actividades y/o acciones que impulsen
nuevas capacitaciones, charlas, inducciones, fortalecimiento de capacidades,
pasantias u otros a fines. En esa misma linea, el 32,14 % respondié que
frecuentemente, 17,86% raramente y con un 3,57% respondié que nunca percibid

algun tipo de gestion del conocimiento dentro de la institucion.

Para la variable productividad laboral, se obtuvo un 57,14% por parte del

personal administrativo de la Direccibn Regional de Energia y Minas, que
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respondieron que ocasionalmente han percibido algun tipo de actividades dénde
se impulse o promueva su productividad laboral, es decir, la mitad del personal de
su totalidad encuestada, han tenido algun tipo de situaciones de estimulo dénde
se han visto afectado positivamente el desarrollo de sus funciones con base a sus
resultados. Del mismo modo, el 28,57 % respondieron que raramente, mientras
que el 14,29% nunca han percibido un impulso o consideracion en base a su

productividad laboral.

A nivel de los Objetivos Especificos

Con relacién a los objetivos especificos planteados, se determin6 que el
53,57 % del personal administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas,
ocasionalmente percibieron algun tipo de transferencia y almacenamiento de
informacion, es decir, mas de la mitad del personal administrativo no ha visto o
haya sido beneficiario de la informacioén que se comparte y/o almacena en su base
de datos de la institucion para ser utilizada con el propdsito de mejorar sus
capacidades y habilidades dentro de la institucion, mientras que el 42,86%

respondié que raramente y el 3,57 % frecuentemente.

Consecutivamente, para el segundo objetivo especifico, se determiné que
el 60,71% del personal administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas
ocasionalmente han percibido algun tipo de aplicaciéon y uso con relacion a la
gestion del conocimiento, es decir, no ha usado o aplicado la informacion
relevante que haya conseguido o tenga la entidad de manera complementaria en
el desarrollo de sus funciones, mientras que el 39,29% raramente si ha usado y
aplicado esta informacion para bien de sus actividades laborales dentro de la

institucion.

Por otro lado, para el tercer objetivo especifico, se determiné que el 46,43
% del personal administrativo de la Direccidén Regional de Energia y Minas,
frecuentemente si han percibido algun tipo de accion por parte de su jefe inmediato
0 sus companeros de trabajo un empoderamiento para mejorar en sus funciones
laborales dentro de la institucién, mientras que el 28,57 % respondieron que
nunca, y finalmente el 25,00 % ocasionalmente, es decir, casi la mitad del personal
de alguna u otra forma si habrian tenido una situacién de empoderamiento en sus
areas encargadas y funciones designadas para demostrar sus capacidades y

habilidades como profesionales en la institucion.
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Segun el autor Alcarraz (2021) concluye en su trabajo de investigacion que
para la UNFV es un desafio mejorar la calidad de los servicios que proporciona
mediante la generacion de nuevos conocimientos, asi como elevar su produccion
intelectual, gestionar las competencias de sus docentes, promover aprendizajes y
desarrollo estratégico de la innovacion. Asimismo, el autor Pacheco (2019) en su
trabajo de investigacion concluye que el nivel de madurez de la gestién del
conocimiento y la cultura organizacional es medio, lo que conduce a la creacion
de brechas en el desarrollo de los procesos internos, y por ende a la reiteracion
de errores en el modelo de formulario de propuesta. De GC planteada en este
trabajo de grado, se pretende reducir los errores y las fallas que se presentan en

el desarrollo de actividades diarias y rutinarias.

En esa misma linea, el autor Cervantes (2018), en su articulo de
investigacion, concluye que la gestiéon del conocimiento se relaciona positiva y
significativamente con la productividad laboral, segun los trabajadores del DIRESA
de Ica, 2018, con un coeficiente de correlacion de Rs = 0.322 lo cual indica una
relacion positiva débil y p = 0.000 < 0.01, es decir a mejor gestion del conocimiento
es mejor la productividad laboral. Por otro parte, el autor Ticona (2018) en su tesis
de pregrado concluye que la gestion del conocimiento se relaciona de manera muy
significativa con el desempeno laboral en los trabajadores administrativos,
finalmente se deben desarrollar talleres de integracion a fin de un mejor
conocimiento entre todos los trabajadores que coadyuve a un desempeno laboral
mas eficiente en los trabajadores administrativos. Asi también, Gonzalez (2013)
en su articulo de investigacion concluye que efectivamente los funcionarios de la
Direccién Nacional de Registro de Datos Publicos, en su Agencia Matriz, Cantén
Quito, Provincia de Pichincha, Tienden a no ser conscientes de sus errores
cuando los cometen, y esto a su vez afecta su trabajo, creando un ambiente de
trabajo inapropiado. Finalmente, para los autores Ledn et al, (2007) en su articulo
de investigacion concluyen que la gestiéon del conocimiento es la base de las
organizaciones modernas, las organizaciones de informacién son organizaciones
altamente calificadas para realizar la gestion del conocimiento, finalmente esta
claro que la mayoria de los métodos internacionales de medicioén del conocimiento
La economia puede ser un punto de referencia importante para las aplicaciones

en las organizaciones de informacion y sus caracteristicas.
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V. CONCLUSIONES

Segun los objetivos planteados en el presente estudio de investigacion, se
logré determinar la relacion que existe entre la Percepcion sobre Gestidon del
Conocimiento y la Productividad Laboral en el Personal Administrativo de la
Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua, Para lo cual, se analizo las
teorias que sustentan la gestidon del conocimiento y la productividad laboral para
un eficiente y mejora continua en el desarrollo de sus actividades, de los cuales

se arribaron a las siguientes conclusiones:

PRIMERA

La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la
productividad laboral del personal administrativo en la Direccién Regional de
Energia y Minas, Moquegua, 2021. Para demostrar ello, se empled la prueba
estadistica chi-cuadrada de Pearson obteniendo un p= valor 0,00 (sig. asintética
bilateral) menor que el 0,05 de valor de significancia. Es decir, la percepcion de la
gestion del conocimiento si se relaciona significativamente con la productividad
laboral del personal administrativo de la DREM, teniendo un resultado general
donde el 46,43% de los trabajadores sostuvieron que ocasionalmente han
percibido relaciones y/o actividades dénde se haya impulsado el trabajo articulado

y fortalecimiento de capacidades para una mejor productividad laboral.

SEGUNDA

La Transferencia y almacenamiento del conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 2021. Si se relaciona significativamente, ya que se determiné con la
prueba estadistica de chi- cuadrada de Pearson, dénde se obtuvo un p= valor a
0,00 (sig. asintoética bilateral) menor que el 0,05 de significancia, lo que indica que
la dimension transferencia y almacenamiento de la variable gestion del
conocimiento, si se relaciona con la productividad laboral, con un resultado del
53,57 %. Por otro lado, el analisis de los resultados evidencia que la transferencia
y almacenamiento del conocimiento, no solo estaria en ese porcentaje, sino no
que, la diferencia del 42,86 % respondié que raramente han percibido un manejo
adecuado en el desarrollo de sus funciones, por lo tanto, existe una regular

transferencia y almacenamiento del conocimiento en la DREM.
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TERCERA

La Aplicacion y uso del conocimiento y la productividad laboral en el
personal administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas, Moquegua,
2021, si se relaciona significativamente, ya que se determind con la prueba
estadistica de chi- cuadrada de Pearson, dénde se obtuvo un p= valor a 0,00 (
sig. asintotica bilateral) menor que el 0,05 de significancia, lo que indica que la
dimension, aplicacién y uso de la variable gestién del conocimiento si se
relaciona con la productividad laboral con un resultado del 60,71 %. Por otro
lado, el analisis de los resultados evidencia que la aplicacion y uso del
conocimiento, no solo estaria en ese porcentaje, sino no que, la diferencia del
32,29 % respondié que raramente han percibido que se aplique y use la
informacion o los conocimientos adquiriros en el desarrollo de las tareas en las
instalaciones de la DREM, por lo tanto, es regular la aplicacién y uso de la gestion

del conocimiento en el personal administrativo de la DREM.

CUARTA

El empoderamiento del conocimiento y la productividad laboral en el
personal administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas, Moquegua,
2021 si se relaciona significativamente, ya que se determind con la prueba
estadistica de chi- cuadrada de Pearson, donde se obtuvo un p= valor a 0,00 (sig.
asintética bilateral) menor que el 0,05 de significancia, lo que indica que la
dimensién empoderamiento de la variable gestién del conocimiento si se relaciona
con la productividad laboral con un resultado del 46,43 %. Por otro lado, el analisis
de los resultados evidencia que el empoderamiento del conocimiento, no solo
estaria en ese porcentaje, sino no que, la diferencia del 53,57 % sostuvieron que
ocasional y raramente han percibido un empoderamiento hacia su persona, por lo
tanto, mas de la mitad de los trabajadores administrativos de la DREM, no
perciben en su totalidad situaciones de empoderamiento para la mejora continua

y mejora atencién en labores administrativas.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA

Promover una gestion del conocimiento mas inclusiva e integral para todos
los trabajadores administrativos de la Direccién Regional de Energia y Minas,
incentivando e incidiendo en la eficiencia y desarrollo de sus funciones para
mejorar su productividad laboral, es decir, impulsar mas espacios y mecanismos
donde la informacion y fortalecimiento de capacidades se considere desde el mas
alto nivel hasta el ultimo trabajador de la entidad, esto con la finalidad de incentivar
a todo el personal en mejorar su desempefio y crear un ambiente mas productivo

y propositivo para el desarrollo de todos los trabajadores en la DREM.

SEGUNDA

Impulsar e implementar programas y softwares donde el personal
reconozca, aplique y participe de las nuevas tecnologias de la informacion,
haciendo uso de la transferencia y almacenamiento del conocimiento con la
finalidad de mejorar los espacios de retroalimentacion y las actividades donde se
interrelacionen los temas y/o conocimientos adquiridos para el personal
administrativo de la Direccion Regional de Energia y Minas, es decir, el gobierno
regional deberia ir renovando y mejorando sus equipos y nuevas tecnologias
dénde la administracion publica no solo se base en talleres o capacitaciones
presenciales o virtuales, sino, se cuente con tecnologias donde se tenga
informacion actualizada, base de datos nacional e internacional, de experiencias
por otras entidades, donde el personal, comparta y se retroalimente de estos, con
la finalidad de mejorar sus aprendizajes y por consecuencia mejoren su

productividad laboral en la institucion.
TERCERA

Generar espacios donde se vea la aplicacion y uso del conocimiento
obtenido, es decir, evaluar a los trabajadores administrativos de la Direccién

Regional de Energia y Minas, a través de encuestas periodicas, acerca de sus

principales logros, principales aportes y principales dificultades que han
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presentado durante un periodo de prueba, esto; con la finalidad de identificar sus
habilidades y capacidades, contribuyendo en su propio desarrollo y por ende
incentivandole a participar en los concursos o0 ascensos segun su meritocracia que

promueva la DREM.

CUARTA

Promover el reconocimiento y empoderamiento en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas, es decir, desarrollar
temas como liderazgo, autoconfianza, empatia, trabajo en equipo, generando y
contribuyendo en fortalecer sus habilidades blandas de los profesionales en las
principales funciones y metas que tenga la entidad, esto con la finalidad de ver su
desenvolvimiento y capacidad de respuesta en el desarrollo de sus actividades
diarias, considerando que, a mayor empoderamiento, mayor sera el alcance de

metas institucionales.
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Anexo N°1: Matriz de consisténcia
Titulo: “Percepcion de la gestion del conocimiento y la productividad laboral en la Direcciéon Regional de Energia y Minas, Moquegua, 2021

PROBLEMA

¢Qué relacion existe entre la
Percepcion sobre Gestidon del
Conocimiento y la Productividad
Laboral en el Personal
Administrativo de la Direccion
Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 20217

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a) ¢Qué relacion existe entre la
transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la Direccion Regional de Energia 'y
Minas, Moquegua, 20217

b) ¢Qué relacién existe entre la
aplicacién y uso del conocimiento y la
productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccion
Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 20217

C) ¢Qué relacion existe entre
empoderamiento y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la Direccion Regional de Energia y
Minas, Moquegua, 20217

OBJETIVOS

Determinar la relacion que existe
entre la Percepcién sobre Gestion
del Conocimiento y la
Productividad Laboral en el
Personal Administrativo de la
Direccién Regional de Energia y
Minas, Moquegua, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Analizar la relaciéon que existe
entre la transferencia y
almacenamiento del conocimiento y
la productividad laboral en el
personal administrativo de Ia
Direccion Regional de Energia y
Minas, Moquegua, 2021.

b) Determinar la relacién que existe
entre la aplicacion y uso del
conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la Direccion Regional de Energia
y Minas, Moquegua, 2021.
c)Describir la relacion que existe
entre el empoderamiento y la
productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccion
Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 2021.

HIPOTESIS

Existe relacion significativa entre la
Percepcion sobre  Gestion  del
Conocimiento y la Productividad
Laboral en el Personal Administrativo
de la Direccion Regional de Energia 'y
Minas, Moquegua, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

a) Existe relacién significativa entre la
transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la Direccion Regional de Energia 'y
Minas, Moquegua, 2021.

b) Existe relacion significativa entre la
aplicacién y uso del conocimiento y la
productividad laboral en el personal
administrativo de la  Direccion
Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 2021.

C)Existe relacion significativa entre el
empoderamiento y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la Direccion Regional de Energia y
Minas, Moquegua, 2021.
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VARIABLES

V.l. GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Dimensiones:
Creacion

Transferencia y
almacenamiento

Aplicacion y uso

Empoderamiento

V.D.
Productividad
Laboral
Dimensiones:
Eficiencia

Eficacia

Competitividad

TIPO, DISENO, POBLACION,
INSTRUMENTO Y TECNICA

Tipo:
Basica
Diseio:

No experimental/
Correlacional

Nivel:
Descriptiva-

Explicativa,
Correlacional

Poblacién:
Poblacion: 28
trabajadores
administrativos de la
DREM.

Técnica:

Encuesta
Instrumento:

Cuestionario



ANEXO N° 2: Instrumento de Medicién para la percepcion de la gestién del

conocimiento y la productividad laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA “

UNAM

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

CUESTIONARIO

Estimado servidor (a) publico:

El presente cuestionario pertenece a la investigacion denominada:

“Percepcioén sobre Gestion del conocimiento y la productividad laboral en el
personal administrativo de la Direcciéon Regional de Energia y Minas,
Moquegua, 2021”

Datos Generales:

Por favor Marque con una (X) en el recuadro que corresponda:

e Edad: ...

e Sexo: (M) - (F)

e Nivel de Educacion: Primaria ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Universitario ( )

e Tiempo de servicio en la DREM: 01 a6 meses( ), 1a5afios( ), 6 amasafios( )

Por favor, leer bien las preguntas y marque su respuesta con un (X), teniendo en

cuenta la siguiente escala:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
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CUESTIONARIO SOBRE PERCEPCION DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

OPCIONES
w g g (7)) w( w
22 2 S |3| 4|35 &
= 2 w z 4 w s =
< w = % | = | Ow uw
> | 2 < | < n »
a (3)
1 2 3 4 5
1. ¢La DREM recaba regularmente informacion de los
trabajadores, con relacion a los sistemas
administrativos?
2. iLa DREM recaba regularmente informacion de sus
usuarios, con relacion a los sistemas
administrativos?
3. ¢iLa DREM realiza estudios de campo, con relacién
a las demandas de la poblacion?
4. éilos archivos y bases de datos de la DREM
proporcionan la informaciéon necesaria para la
realizacion del trabajo?
5. édla DREM comparte informacion formal,
g E frecuentemente y sin trabas burocraticas?
= § 6. ¢Comparte informacién haciendo uso de los
% O recursos tecnolégicos?
% % 7. iLa DREM elabora periddicamente informes que
2 : distribuye a los trabajadores donde se informan los
a 2 avances producidos en la misma?
6 8 8. élos sistemas de informacion facilitan que los
E E individuos compartan informacion?
O O

. ¢éLos funcionarios normalmente estan de acuerdo

en cémo la nueva informacién contribuye en la
toma de decisiones para la DREM?

10.

éLos trabajadores tienen una comprensién comun
de los temas de la unidad en la que trabajan?

11.

¢La DREM es capaz de desechar la informacion
obsoleta y buscar nuevas alternativas?

12.

¢Existe algun tipo de ordenamiento laboral o
protocolo para realizar las funciones de la
organizacion?
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Transferencia y almacenamiento

13. ¢{Como trabajador administrativo se tiende a
guardar el conocimiento como fuente de podery se
resisten a compartirlo con otros?

14. ¢Lla rotacion de personal supone una pérdida de
conocimiento o habilidades importantes para la
DREM?

15. ¢Enla DREM existen procedimientos para recoger
las propuestas de los trabajadores y fortaleciendo
asi el conocimiento colectivo?

16. ¢Se cuenta con una base de datos para almacenar
las experiencias y conocimientos que son utilizados
posteriormente?

17. ¢La DREM dispone de mecanismos formales que
garantizan que las mejores practicas sean
compartidas?

18. ¢En la DREM existen procedimientos para
distribuir las propuestas de los trabajadores, una
vez evaluadas y/o disefiadas?

19. ¢Se puede acceder a la base de datos vy
documentos de la organizacion a través de algun
enlace web p link abierto?

20. ¢El conocimiento se encuentra disperso en la
organizacién?

Aplicacién y uso

21. ¢La DREMincita el trabajo en equipo?

22. ilos equipos vy/o grupos de trabajo
interfuncionales son utilizados con frecuencia?

23. ila DREM normalmente resuelve problemas
mediante el trabajo en equipo?

24. ¢los equipos proponen soluciones innovadoras
mediante el didlogo, a cuestiones que afectan a
toda la organizacién?

25. ¢La organizacion adopta las recomendaciones de
los grupos, ante situaciones que puedan afectar en
el desarrollo institucional?

26. ¢Se realizan periédicamente reuniones donde se
informa a los trabajadores de las novedades que
hubo en la DREM?
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Empoderamiento

27. élos trabajadores de la DREM, contribuyen a
redefinir las estrategias de trabajo de la direccién?

28. ¢los trabajadores controlan y son responsables
de su trabajo?

29. (La autonomia de los trabajadores en la toma de
decisiones ha aumentado?

30. ¢las sugerencias de los trabajadores, ha ido han
aumentado, a tal punto, que se tomen en cuenta
para decisiones que beneficien el desarrollo
institucional?
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL

OPCIONES
(%)
< | S S| & ¥ o
= 2 w < = ol o
S| 5 £ g 7| 0| 5S =
> | 2 =z o Yila
= =) < < W uw
o 4 (&) < own n
1 2| 3 4 5
1. Se utiliza adecuadamente los recursos y
materiales solicitados.
2. Los objetivos de la organizacion se relacionan
con la asignacion de los recursos asignados.
3. Se utiliza las todas las horas disponibles por
la organizacién.
4. Se configura (conforman) los equipos que se
utilizan en la organizacion.
5. Se responde a tiempo las solicitudes de
informacion (productos)
g | 6. Se realiza a tiempo las solicitudes de los
2 usuarios (servicios)
— (@) .
S | @ | 7. Se gestiona los recursos de acuerdo al Plan
Q| & Operativo Institucional-POlI.
2 8. Se incrementa la capacidad de gestion
g (bienes, servicios ylo convenios
S interinstitucionales)
[ — -
= 9. La comunicacion en la DREM es horizontal.
S
& 10. Se comunica a las jefaturas y/o encargados la
adquisicion de nuevos bienes y servicios para
la organizacién.
11. Se delega tareas para el cumplimiento de las
actividades segun lo planificado.
Se cumple con todas las tareas asignadas.
13. Se organiza para cumplir con las tareas
asignadas y programadas.
14. Se lleva a cabo la motivacién y trabajo en
© equipo en la DREM.
U . g . e . . r
8 | 15. Se identifica con la mision, vision y valores
pr institucionales de la DREM.
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16.

Se trabaja en equipo para lograr las metas
propuestas.

17.

Cada trabajador cumple con la asignacion de
sus funciones.

18.

Los objetivos son compartidos por todos los
trabajadores.

19.

Participa en la elaboracién de las actividades
de la organizacion.

20.

La organizacion es la mas innovadora en la
region.

21.

Participa en la priorizacion de los planes
institucionales.

Competitividad

22.

Se cumple rapidamente con la ejecucion de
servicios ofrecidos por la DREM.

23.

Introduce rapidamente nuevos métodos de
atencion o de servicios al ciudadano.

24.

En comparacion con sus compaferos de
trabajo, ha sido mas innovadora (or).

25.

La organizacion (DREM) utiliza las ultimas
innovaciones tecnoldgicas en las visitas de
campo y/o fiscalizaciones mineras.

26.

Observa una disminucién de defectos en
proporcion al volumen de atencién de su
trabajo.

27.

En la DREM los resultados de los servicios y
atenciones se mejoran constantemente.

28.

Utiliza el tiempo de descanso para terminar
una tarea o actividad laboral.

29.

Se capacita constantemente (como minimo
una vez al afo).

30.

Considera que la DREM cumple con sus
objetivos institucionales y refleja una calidad
de atencion a sus usuarios.
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DE JUICID DE EXPERTO
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FICHAS DE YALIDACION
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FICHAS DE VALIDACHON

INFORME DE OPiNION DE JUICHD DE EXPERTO
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ANEXO N° 4: AUTORIZACION PARA APLICACION DE ENCUESTAS

e DIRECCION REGIONAL DE ENERGIA Y MINAS - MOQUEGUA ;9 i

e NIz
¥, i\

= I

\\

- §MGQUEGUA “ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Moquegua, 10 de Junio de 2022

CARTA N? 106-2022-GRM/DREM.MOQ.

Seior:
REDER JORGE CARCAUSTO CCORI
DNI: 43686752

Presente. —
ASUNTO s TRASLADO DE DOCUMENTO
REFERENCIA : INFORME N° 219-2022-RHCCC/ADM/DREM.M

EXPEDIENTE N° 2022-1327
SOLICTUD $/N DE FECHA 01/06/2022

Sirva el presente para saludarlo, en atencién a los documentos de la
referencia respecto a la solicitud de aplicacién de cuestionario, se remite las encuestas
aplicadas al personal administrativo de la DREM, del proyecto de investigacién
“percepcién sobre gestién del conocimiento y la productividad laboral en el personal
administrativo de la Direccién Regional de Energia y Minas 2021", para sus fines e interés
de formacién profesional.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarle los
sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente,

RGCF/DREM
C.c. Archivo

Av. Balta N° 401 mesadepartes@energi Telefax N° 053-463335
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@k “Afio del Fortalecimiento de lo Soberania Nacional”

GUA
GOBIERND REG';OT!A:.J:'I%"J‘U'EW““

DMECCION mELIONAL

08 N 202/

A : Ing. ROBERT GERMAN CARAZAS FLARES ./l Lol bt s
Director Regional de Energia y Minas—Moqu:

ASUNTO APLICACION DE CUESTIONARIO PROYECTO DE TESIS

FECHA % Moquegua 2022 junio 8.

Mediante el presente me dirjo a usted., para saludario
cordiaimente y a la vez adjuntar cuestionarios lienados por el personal de la Direccién Regional
de Energla y Minas en favor de la aplicacién del proyecto de investigacion “Percepcion sobre
gestion del conocimiento y la productividad laboral en el personal administrativo de la Direccién
Regional de Energia y Minas Moquegua, 2021" de la carrera profesional de Gestion Publica de
la Universidad Nacional de Moquegua para su entrega al interesado.

Es cuanto informo para su conocimiento y atencién
correspondiente,

Atentamente,

c.c. Archivo
Adm. GREM
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ANEXO 5: BASE DE DATOS

E§ 8 8 8 8 8 8 88 8 8 8 L8 88 8L 88 88 L 88 8L 88 8 & 8 8 8 8

C

c ¢c CcC ccCccccccc ccc ccc

C

c ¢ c Cc cC

C

cC Cc c C

0o000O0O0O0O0O0O0OOI1ITI11111111122222222223

1234567890123 45467 890123452617 890
335555255535 45225255555513144514A14
324544454545 234233425 34444433A4

4 35554345445 333224224144 43214732

334242 4423342442432 344344534723

31523111241155132115233451331321
2 2334323442413 3332534444443 3143

554444 4 44 4 4 42 3233 3324444434434

4 4 445 43 433 434434334453 43333544

4 5355 3134444113 4444444444 4 4 444
3325543434331 4413222514555 444144
1113333333443 333333333333313333

4 4545 43344452 443335355555 0505414A4

4 4543 45 44545 34545 4355455544544

545554554544 135355555555554514375

4 2 3355133332315 32353354444145 34
4 4 3 43 43 433 3322232244544 44 43444
3435553335551 135535553555345535
554555445555 11554445555 44445535

333355544455 434333535555551325535

5554443 45445232 4444454554555 44
332344433232 13233243344472 443723
5455545434555 454545551355445543
555433555555 3353555555555555335
222313331123 2512111431232331451

343443233 33423232223343213327332

332334233425352222313333333333

113333133513 133331133333333%55153
4 3 43 44 4 4 45 45 42 44443 443344444405

Fuente: Base de datos del cuestionario gestion del conocimiento. Elaboracion

Propia.

o111111111122222222223

9 0123 4567890123 45617890

0000
56 7 8

000
2 3 4
5§555445 4535 4555555554455 224455

4 4 4555544544445 443232433433 3414
5544455434455 3545433343343 33414
5345554335 4445 4455 3334433345144

0
1
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5455544333455 445544414345 44453

4 34 4443455444455 4554 3433334244

4 45444445444 4344432444433 44524

5555533334445 4444333333433 44314
4 4 4444445445555 5 4442444313 44314

4 454443 43344454554 433433344444
3343444 44444333343333443333334

4 355555543555 35544535 444334455
4 5544454455 455555555 4544445251255

5554555555555 55555545554545343%5

5555555555255 5555 4544444435355
4 4 44 4433333444444 4433443443334
5555555554455 555555 45554434434
5555555555555 555555555555255455

5345544455555 55555555 44344432335

555554555 455555554445 4445 453415
4 443 4444344442344 44333443334432
3355454334555 354445 455345345255
5§5554455353555555505455055 455345

1333333153333333

1

334244332 235322345322343232343

125 31

315333321

4 253433333233323433223332323433

3333333533555 3525251

133533331335

4 4 3 4 4 44 4445443544433 44443450544
Fuente: Base de datos del cuestionario productividad laboral. Elaboracion Propia.
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ANEXO 6: PANEL FOTOGRAFICO

Nota: Direccién Regional de Energia y Minas, aplicacién de encuestas.
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PANEL FOTOGRAFICO

Nota: Direccién Regional de Energia y Minas, aplicacién de encuestas.
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UNAM

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

) _.tl“UNlVERSlDAD NACIONAL DE MOQUEGUA”

FORMATO DE AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO

Formulario de autorizacion para la publicacion electronica en la pagina web del Repositorio
Institucional de la Universidad Nacional de Moquegua, de conformidad con la Ley N° 30035 Ley
que regula el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Acceso Abierto
y Resolucion de Comision Organizadora N° 041-2022-UNAM que aprueba el Reglamento que

INSTITUCIONAL UNAM

regula el Repositorio Institucional Digital de la UNAM.

1. DATOS DEL AUTOR

Nombres y Apellidos
DNI/Carnet de Extranjeria/Pasaporte N° : 43686752
Correo electronico
Teléfono/Celular

: Reder Jorge Carcausto Ccori

: reder.ccori@gmail.com
: 941813341

2. GRADO, TITULO O ESPECIALIZACION (Marque con una X)

Bachiller Titulo Magister Doctor Segunda
Profesional Especialidad
X

3. TIPO DE PUBLICACION (Marque con una X)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g)
h)

)
j)
k)
)
m

)

=)

o O
— e e

= O

Articulo ( )

Tesis de pregrado (x)
Tesis de Maestria ( )
Tesis de Doctorado ( )

Monografia ( )

Reporte de caso cientifico o hallazgos ( )

Libro ( )

Partedeunlibro ( )

Revision ( )
Conferencia ( )

Presentacion ( )
Articulo preliminar ()

Articulo antes de ser publicado ( )

Articulo de prensa ( )
Documentos internos ()

Imagen ( )

Documentos técnicos ( )

Ponencias presentadas en eventos cientificos (Jornada, Congreso, Simposio

Conferencias, etc.) ( )
Informes de suficiencia profesional ( )
Patentes producidas por académicos/as ( )




4 CJA “UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA”
UNAM VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

NIVEELBAD MACICMAL G MG

4. TIPO DE TRABAJO DE INVESTIGACION (Marque con una X)

a) Tesis (x)

b) Trabajo de Investigacion ( )

c¢) Trabajo de suficiencia profesional ( )
d) Trabajo académico ( )

5. DATOS DE LA PUBLICACION

a) Titulo: PERCEPCION SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE
ENERGIA Y MINAS, MOQUEGUA, 2021.

b) Campo del conocimiento OCDE (Indicar el codigo de clasificacion OCDE de la obra :
https://catalogos.concytec.gob.pe/vocabulario/ocde_ford.html) : 5.06.02

c) Fecha de publicacion: 2024

6. DATOS DEL ASESOR:

a) Nombres y Apellidos : Dra. Florencia Beatriz Herrera Cérdova
b) DNI/Pasaporte/Cédula 1 04431420
c) ORCID : 0000-0002-7584-9549

FIRMA
DOCUMENTO DE IDENTIDAD

NOMBRES Y APELLIDOS

N
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UNAM VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

LICENCIAS

Licencia Estandar

Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi trabajo de investigacion en el Repositorio
Institucional Digital de la UNAM.

Con la autorizacion de depésito da mi trabajo de investigacion, otorgo a la Universidad Nacional
de Moquegua, una Licencia No Exclusiva para reproducir. distribuir, comunicar al publico,
transformar (Unicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y poner a disposicion del pablico
mi trabajo de investigacion (incluido el resumen), en formato fisico o digital, en cualquier medio,
conocido o por conocerse, a través de los diversos servicios provistos por la Universidad, creados
o por crearse, tales como el Repositorio Institucional Digital de la UNAM, Coleccion de Tesis, entre
otros, en el Perd y en el extranjero, por el tiempo y veces que considere necesarias, y libre de
remuneraciones.

En virtud de dicha Licencia, la UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, podra reproducir mi
trabajo de investigacion en cualquier tipo de soporte y en méas de un ejemplar, sin modificar su
contenido, solo con los propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.

Declaro que el trabajo de investigacion es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad, o
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente licencia y,
asimismo, garantizo que dicho trabajo de investigacion no infringe derechos de autor de terceras
personas.

La UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA consignara el nombre del/los autor/es del trabajo
de investigacion, y no le hara ninguna modificacion mas de la permitida en la presente licencia.

Autorizo el depésito (marque con una X).
(X) Sl autorizo que se deposite inmediatamente.

FIRMA

DOCUMENTO DE IDENTIDAD
NOMBRES Y APELLIDOS
FECHA




E{G‘l UNIVERSIDAD
UNAM g:ﬂggﬁ;sm Reglamento de Grados y Titulos - Vicepresidencia Académica

ANEXO VI

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION / TESIS / TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

Yo, REDER JORGE CARCAUSTO CCORI, bachiller de la ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION
PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL de la Universidad Nacional de Moquegua, identificado con DNI
N° 43686752, autor del Trabajo de Investigacion / Tesis / Trabajo de suficiencia profesional
denominado: PERCEPCION SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE ENERGIA Y
MINAS, MOQUEGUA, 2021.

Declaro bajo juramento que:

1. El trabajo de investigacion es auténtico, siendo resultado de mi trabajo personal, que no
se ha copiado, que no se ha utilizado ideas, formulaciones, citas integrales e ilustraciones
diversas, sacadas de cualquier tesis, obra, articulo, memoria, etc., (en version digital o
impresa), sin mencionar de forma clara y exacta su origen o autor, tanto en el cuerpo del
texto, figuras, cuadros, tablas u otros que tengan derechos de autor. Por tanto, el trabajo
de investigacion no ha sido plagiado total ni parcialmente.

2. El trabajo de investigacion no ha sido autoplagiada, es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para obtener algun grado académico previo o titulo profesional.

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni duplicados,
ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en el trabajo de investigacion
constituiran aporte a la realidad investigada.

Soy consciente de que, el hecho de no respetar los derechos de autor y hacer plagio, es objeto
de sanciones universitarias y/o legales, por lo que asumo cualquier responsabilidad que pudiera
derivarse de irregularidades en el trabajo de investigacion, asi como de los derechos sobre la
obra presentada.

Moquegua, 8 de marzo del 2024

ﬁéd‘é' orhe Carcausto Ccori Huella digital
NI: 43686752
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UNAM

UNIITVOAD MAGOKAL DI MOOUIZUA

. DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA N° 272-2024-UNAM/CO
Moquegua, 22 de abril de 2024
LA COMISION ORGANIZADORA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
VISTOS:

El Acuerdo de Sesion Ordinaria de Comisién Organizadora de fecha 17 de abril de 2024;
PROVEIDO N° 9030-2024 de fecha 17 de abril de 2024 emitido por la Presidencia de la Comisién
Organizadora; INFORME N° 273-2024-UNAM-CO-P/SG de fecha 17 de abril de 2024 emitido por la
Secretaria General; CARTA N° 029-2024-GYT/UNAM-PCAS de fecha 17 de abril de 2024 emitido por el
Especialista de Grados y Titulos; Sobre el otorgamiento del Titulo Profesional de Licenciado en Gestién
Publica y Desarrollo Social y deméas documentos que escoltan el expediente administrativo, y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucién Politica del Peru en su articulo 18° prevé que cada Universidad es
auténoma en su régimen normativo, de gobiemo, académico, administrativo y econémico, y el articulo 8°
de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, establece que la referida autonomia inherente a las Universidades,
se ejerce de conformidad con la Constitucion y las Leyes de la Republica e implica las organizaciones de
su sistema académico, econdmico y administrativo, asi como la administracién de sus bienes y rentas,
elaborar su presupuesto y aplicar sus fondos con la responsabilidad que impone la Ley;

Que, de conformidad con la Ley N° 28520 de fecha 23/05/2005, se cre6 la Universidad Nacional
de Moquegua, cuyo articulo 1° dispone: “créase la Universidad Nacional de Moquegua como persona
juridica de derecho publico interno, con sede en la ciudad de Moquegua, Provincia de Mariscal Nieto,
Departamento de Moquegua”;

Que, el articulo 29° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, establece que, aprobada la ley de
creacion de una universidad publica, el Ministerio de Educacién (MINEDU), constituye una Comision
Organizadora integrada por tres (3) académicos de reconocido prestigio, que cumplan los mismos requisitos
para ser Rector (...). Esta Comisién tiene a su cargo la aprobaci6n del estatuto, reglamentos y documentos
de gestién académica y administrativa de la universidad, formulados en los instrumentos de planeamiento,
asi como su conduccién y direccion hasta que se constituyan los 6rganos de gobiemo que, de acuerdo a la
presente Ley, le correspondan”;

Que, mediante Resolucién Viceministerial N° 011-2024-MINEDU de fecha 31/01/2024, se
reconformé la Comision Organizadora de la Universidad Nacional de Moquegua, integrada por los
académicos: Dr. Jorge Lazaro Franco Medina, como Presidente; Dr. Edwin Molina Porcel, como
Vicepresidente Académico y Dr. Avid Roman Gonzalez, como Vicepresidente de Investigacion;

Que, el articulo 58° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, concordado con el articulo 14° del
Estatuto de la Universidad Nacional de Moquegua, aprobado con Resolucién de Comisién Organizadora N°
578-2021-UNAM, establecen que el Consejo Universitario es el maximo 6rgano de gestion, direccién
y ejecucién académica y administrativa de la universidad. En el caso de la Universidad Nacional de

Moquegua. dada su condicién y naturaleza, corresponde ejercer dicha atribucion a la Comisién

Organi ra_quien hace las vece: onsejo Universitario, disposicién relacionada con la Resolucién

Viceministerial N° 244-2021-MINEDU vy sus modificatorias;

Domicilio Fiscal: Prolongacion Av., Ancash S/N - Moquegua
RUC: 20449347448 - Teléfono: (053) 670168
Pagina Web: www.unam.edu.pe
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UNAM

DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”
/ll... Resolucién de Comision Organizadora N° 272-2024-UNAM/CO
Que, el articulo 44° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, sefiala que las universidades otorgan
los grados académicos de Bachiller, Maestro, ‘Doctor y los Titulos Profesionales que correspondan, a
nombre de la Nacién (...);

Que, el numeral 45.2 del articulo 45° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, precisa los
requisitos minimos para la obtencion del titulo profesional, como son: e! grado de Bachiller y la
aprobacién de una tesis o trabajo de suficiencia profesional. Asimismo, establece que el titulo profesional
solo se puede obtener en la universidad en la cual se haya obtenido el grado de bachiller;

Que, mediante Resolucion de Comisién Organizadora N° 1153-2021-UNAM, se aprobé el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua, el mismo que fue modificado a
través de las Resoluciones de Comision Organizadora N° 410; 453 y 890-2022 y N° 880-2023-UNAM el
cual establece los requisitos y norma los procedimientos para la obtencién de los grados académicos y
titulos profesionales conferidos por esta Casa Superior de Estudios:

Que, mediante la Carta N° 029-2024-GYT/UNAM-PCAS, el Especialista del Area de Grados y
Titulos, remite a Secretaria General, la relacion de tres (3) bachilleres de la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social, quienes se encuentran aptos para la expedicion del Titulo Profesional de
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social, al haber cumplido satisfactoriamente con los requisitos
legales y reglamentarios("), exigidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Moquegua, conforme lo sefiala la Direccién de la Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo
Social, razén por la cual la Secretaria General incluye el expediente como punto de agenda para ser tratado
en Sesion de Comision Organizadora de fecha 17 de abril de 2024:

Que, se ha establecido como atribucién de la Comision Organizadora de la UNAM, la facultad
de conferir los grados académicos y los titulos profesionales (...), por lo que en mérito al pedido del
Secretario General y debatido el caso en Sesion Ordinaria de fecha 17 de abril de 2024, se acord6 por
unanimidad conferir a nombre de la Nacién el Titulo Profesional de Licenciado en Gestién Publica y

() Articulo 122°. - Requisitos para la obtencién del Titulo Profesional
Para obtener el Titulo Profesional el interesado deber4 presentar ante su Escuela Profesional un
expediente con la siguiente documentacién:

a. Solicitud dirigida af Director de la Escuela Profesional o quien haga sus veces, indicando la fecha
y numero de comprobante de pago.

b.  Dos (2) fotografias de frente, tamafio pasaporte a color con fondo blanco (con traje formal); para
garantizar la seguridad ciudadana.

c. Dos ejemplares de la Tesis, del Trabajo de Suficiencia Profesional o Informe del Examen
Profesional en fisico, uno para la Biblioteca y otro para la Escuela Profesional, y un CD con la
version digital.

d. Formulario de autorizacion del graduado para la publicacién de la Tesis, Trabajo de Suficiencia
Profesional o Informe de Examen Profesional en el repositorio.

e. Declaracién Jurada de originalidad de la Tesis, Trabajo de Suficiencia Profesional o Informe de
Examen Profesional.

La Escuela Profesional es responsable de completar el expediente del bachiller en un plazo maximo de
3 dias habiles y derivar a la Oficina de Secretaria General, adjuntando los siguientes documentos:

a. Copia del acta de sustentacion indicando la modalidad de obtencién del titulo profesional.

b. Constancia de “no adeudo” de Bienes a la Universidad, bienes a los Laboratorios Basicos y de
Especialidad, material bibliografico; dichos documentos deberan ser refrendados por los
responsables a cargo.
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DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”
Ill... Resolucién de Comision Organizadora N° 272-2024-UNAM/CO

Desarrollo Social, por la modalidad de la Sustentacién de Tesis, a tres (3) Bachilleres de la Escuela -

Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua;

Estando en uso de las facultades y atribuciones conferidas en el articulo 18° de la Constitucién
Politica del Pert; la Ley N° 30220, Ley Universitaria; el Documento Normativo denominado: “Disposiciones
para la Constitucion y Funcionamiento de las Comisiones Organizadoras de las Universidades Publicas en
proceso de Constitucién”, aprobado mediante la Resolucion Viceministerial N° 244-2021-MINEDU y sus
modificatorias, y en la Resolucion Viceministerial N° 011-2024-MINEDU, asi como en el Estatuto de la
Universidad Nacional de Moquegua y dem&s normas concordantes:;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: CONFERIR, a nombre de la Nacién el TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN GESTION PlJB}ICA Y DESARROLLO SOCIAL, por la modalidad de la Sustentacién de
Tesis, a los Bachilleres de la Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrolto Social de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Moquegua, que se consigna en el listado siguiente:

1. LUIS DAVID COMETIVOS ALVARADO

TESIS : “FACTORES SOCIOECONOMICOS QUE INFLUYEN EN EL NO
EMPADRONAMIENTO DE LAS PERSONAS EN SITUACION DE POBREZA NO
REGISTRADAS POR LA UNIDAD LOCAL DE EMPADRONAMIENTO DEL SISFOH
EN EL DISTRITO DE SAMEGUA, 2021".

2. ALISSA MONICA GARCIA ALBERTO

TESIS : “NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LAS RECOMENDACIONES DE LOS INFORMES
DE CONTROL POSTERIOR EN EL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA
2018-2021".

3. REDER JORGE CARCAUSTO CCORI

TESIS : "PERCEPCION SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL
DE ENERGIA Y MINAS, MOQUEGUA, 2021".

ARTICULO SEGUNDO: AUTORIZAR, a la Secretaria General de la Universidad Nacional de
Moquegua, expedir y registrar los Diplomas correspondientes para su otorgamiento.

ARTICULO TERCERO: ENCARGAR al Area de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Moquegua, para que realice las acciones pertinentes conducentes, relacionadas con la inscripcién de
los grados vy titulos en el Registro de Grados y Titulos de la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - SUNEDU.

ARTICULO CUARTO: NOTIFICAR, la presente Resolucién a todas las instancias y
dependencias administrativas y académicas de la Universidad Nacional de Moquegua, para su
conocimiento, cumplimiento y demas fines pertinentes.

ARTICULO QUINTO: ENCARGAR, a la Oficina de Tecnologia de la Informacién, la publicacion
de la presente Resolucion en el portal de transparencia de la Universidad Nacional de Moquegua.
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