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INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis denominado condiciones politicas y laborales y la
gestion del conocimiento en trabajadores de la municipalidad de Puerto Maldonado
2016, tiene como objetivo general el de establecer la relacion que existe entre las
condiciones politica y laboral y la gestion del conocimiento en trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado.

Se utilizd6 como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario
estructurado, concebido al amparo del enfoque de métodos mdaltiples (Sommer y
Sommer, 2001), al que se ha denominado Escala de Caracterizacion Politica y
Gestion del Conocimiento. Se trata de un cuestionario simple, con items con
alternativas de respuesta cerrada y abierta, segin se requiere. Se utiliza un

cuestionario con escalamiento Likert de 68 items. Consta de cuatro partes la



primera son datos personales y experiencia laboral, la segunda parte solo es
condiciones politicas, la tercera parte condiciones laborales y la cuarte parte getion

de conocimientos.

Para desarrollar el trabajo se uso la estructura del informa final aprobada por

la UICM y es la siguiente:

En el capitulo I, se presenta el problema de la tesis: descripcion de la realidad
problemaética, enunciacion del problema, objetivos, variables y las hipotesis.
En el capitulo 11 se presenta el marco tedrico: antecedentes de la investigacion, bases

tedricas y conceptual.

En el 1l capitulo, se presenta el método de investigacion tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,

asi mismo, el método de andlisis de la informacion.

En el capitulo 1V se presenta los resultados del trabajo de indagacion, asi

como la correspondiente discusion.

En el capitulo V se presentan las conclusiones y las recomendaciones.

Asimismo, se presentan en el anexo la matriz de consistencia, los instrumentos

usados, la base de datos, entre otros

Xi



RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo general el de establecer la relacion que existe
entre las condiciones politica y laboral y la gestion del conocimiento en
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado. Y por el tipo de
investigacion se identifica con la investigacion cuantitativa, no experimental. Por
el método, se inscribe en el método hipotético — deductivo que caracteriza al método
cientifico. Se realiz0 a través de encuestas concebidas al amparo del enfoque de
métodos maltiples (Sommer y Sommer, 2001), al que se ha denominado Escala de
Caracterizacion Politica y Gestion del Conocimiento. En el caso de las tres escalas
que conforman el cuestionario, por la naturaleza de las alternativas (items con
escalamiento Likert), la confiabilidad se estim6 en funcion de la consistencia
interna mediante el coeficiente alfa — Cronbach. Obteniéndose los siguientes
resultados en cuando a condiciones politicas los trabajadores se declaran

independientes es decir no se vinculan con ningun partido politico. En cuanto a las

Xii



condiciones laborales estas son poco eficaces y no tiene relacion con las condiciones
politicas. EIl nivel de gestion de conocimientos es medio (67,3 %), pero en sus
dimensiones: en obtencion de conocimientos es alto (59,2 %), en generacion de
conocimientos estd entre alto (38,8 %) y medio (38,8 %), en apropiacion de
conocimientos es medio (49 %) y en aplicacion de conocimientos también es medio
(66,10 %) y presenta relacion con las condiciones laborales pero no con las

condiciones politicas

Palabras clave: Condiciones politicas, laborales, gestion de conocimientos

ABSTRACT

The present work had the general objective of establishing the relationship that
exists between political and labor conditions and knowledge management in
workers of the Provincial Municipality of Puerto Maldonado. And by the type of
research it is identified with quantitative, non-experimental research. By the
method, it is inscribed in the hypothetical-deductive method that characterizes the
scientific method. It was carried out through surveys conceived under the multiple
methods approach (Sommer and Sommer, 2001), which has been called the Scale
of Political Characterization and Knowledge Management. In the case of the three
scales that make up the questionnaire, due to the nature of the alternatives (items
with Likert scaling), reliability was estimated based on internal consistency using
the alpha - Cronbach coefficient. Obtaining the following results when in political
conditions the workers declare themselves independent, that is, they do not

associate with any political party. As for working conditions, these are ineffective
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and have no relation to political conditions. The level of knowledge management is
medium (67.3%), but in its dimensions: in obtaining knowledge it is high (59.2%),
in knowledge generation it is between high (38.8%) and medium (38 , 8%), in
appropriation of knowledge it is medium (49%) and in application of knowledge it
is also medium (66.10%) and it is related to working conditions but not to political

conditions

Key words: Political, labor conditions, knowledge management
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad, las gestiones publicas tienen que responder a los desafios que
vienen de la conversién de la sociedad y las posibles denuncias de los pobladores,
poniéndolos en la parte central de sus resoluciones. Por ello la gestion tiene que
tener mayor competitividad, aumentard la complacencia de las personas y de las
agrupaciones de interés cuando detecten cudles son las buenas préacticas de
administracion y qué factores deben ser cambiados con la finalidad de tener buenos

resultados.

Sin embargo, sucede que, en gran parte del sector publico, los trabajadores
parecen marchar a un ritmo que no se condice con lo actual, sin que se expresa mas
paulatino, mas lento, con matices que se califican de engorrosos que de exhaustivos.
Por otro lado, el trabajo tiende a ser menos eficiente que en la gestion privada y

hasta donde se puede suponer es muy poco lo que se ha adelantado



respecto de la implementacion de la administracion del conocimiento en entidades

publicas, en comparacion con lo que ha ocurrido en las entidades privadas.

El municipio de Puerto Maldonado, tiene la obligacion de guiar los destinos
de la ciudad, en sus distritos y centros poblados anexos, no es ajeno a esta situacion.
El sentir del ciudadano, la critica constante a las decisiones tomadas, los continuos
cambios de personal y la renovacion de directivos (que ni siquiera permite hablar
de liderazgos) llevan a pensar que el conocimiento generado entre sus trabajadores,
tanto de profesionales como de los que no lo son, es desaprovechado de una manera
onerosa que no permite consolidar una propuesta de gestion que marche en forma

acorde con los objetivos y expectativas de la comunidad.

Por otro lado, considerando que muchas veces en el escenario social
peruano, las instituciones publicas han debido soportar decisiones ligadas a la esfera
politica que detenta el poder en determinado momento o periodo, y que
precisamente por ello estas instituciones tienden a ser vistas casi como una entidad
que ofrece empleo méas a propios que a extrafios, desestimando en alguna medida
la experiencia y conocimiento adquirido por trabajadores con mayor tiempo de
desempefio, es necesario preguntarse si las debilidades percibidas en torno a la
administracion del conocimiento en los organismos del medio publico podrian
deberse a la adscripcion de sus trabajadores a los grupos politicos que los llevaron

al poder, o a factores referidos al desempefio del mismo trabajador.

Por eso, hoy mas que nunca, empresas, instituciones y universidades,



en cada region, en cada ciudad, en cada pais, de forma coordinada, se dan respuesta
a estos retos, y se basan en innovar y crear en las tramas de colaboracién. La
innovacion puede manifestarse en forma necesaria, pero no sera limitada a los
entornos simplemente tecnoldgicos (producto y proceso). Es necesario que la
originalidad llegue a todos los aspectos de las organizaciones, incluida la gestion,
en el entorno privado como en el pablico. La colaboracion es igualmente necesaria.
Histéricamente esta demostrado que, ante fuertes y graves desafios del entorno, las
sociedades que han conseguido superarlos mas exitosamente son aquellas que
disponian de un alto “capital social” en forma de colaboracion y solidaridad entre

sus agentes.

Pero si bien se reconoce la necesidad de orientar la actividad publica, y en
particular la de los gobiernos regionales y municipales hacia un marco definido por
la administracion del conocimiento, con la expectativa de aprovechar
eficientemente los activos intocables que se generan con el paso del tiempo y la
superacion progresiva de los problemas de la comunidad, es poco lo que se ha hecho
en el Per( al respecto, aun cuando hay que reconocer que se viene avanzando. En
ese sentido (Torres, 2005) sefiala indirectamente que los ganancias que podria
aportar la gestién del conocimiento a la marcha institucional de los gobiernos
locales, se ven disminuidos muchas veces por una falta de compromiso de las
autoridades, lo que las lleva a no preocuparse por las necesidades de equipo y

tecnologia que requiere el personal.

Asimismo, la calificacion del trabajador no siempre es acorde con las



demandas que requiere el puesto de trabajo, lo que se evidencia en una proporcion
no satisfactoria de profesionales que ocupan los puestos o cargos directivos

(Alfaro, Leyton , Meza . y Saenz., 2012) .

1.2 Definicion del problema

¢ Cudl es la relacion que existe entre las condiciones politica y laboral y la gestion
del conocimiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto

Maldonado?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Obijetivos generales

Establecer la relacion que existe entre las condiciones politica y laboral y la gestion
del conocimiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto

Maldonado.

1.3.2 Objetivos especificos

Evaluar la condicién politica y laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puerto Maldonado.

Analizar el nivel de gestion del conocimiento en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado.

Determinar la relacion que existe entre la determinacion politica y la gestion del



conocimiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado

1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

Los requerimientos de cambios del aparato estatal en algunos paises de América
Latina, entre los que se encuentra, el Peru, ha significado esquivar el interés de los
estudios administrativos centrados en el ambito privado, hacia el entorno publico,
ambito en el cual el discurso académico se ha limitado al planteamiento de
supuestas respuestas en torno a lo que se debe hacer, aungque es muy poco lo que se
ha investigado. Por ello, una fraccion de estudios realizados en el entorno publico,
o0 siguen la linea de encauses tedricos que se aplican con asiduidad en la gestion
privada (al analizar factores como el comportamiento organizacional, la
complacencia laboral, el liderazgo u otras) o sencillamente no han superado la etapa

de discusién con orientaciones de orden mas politico que teorico.

En esa medida, el estudio realizado contribuye a copar parte de ese vacio
especulativo que hay en el &mbito del anélisis alrededor de la administracion
publica en el Peru, al proponer el analisis de variables que poco se han estudiado
en nuestro medio. De las variables sugeridas, a lo mejor la que més interés ha
percibido sean las que se identifican como caracterizacion del trabajador, aunque
es muy poco lo que se ha avanzado al respecto, puesto que ni siquiera existe un
marco en el cual se haya llegado a un consenso en torno a su definicion y
construccion. En cuanto a la gestion del conocimiento, variable que se encuentra en
la literatura propia del estudio de las organizaciones, es en nuestro pais un acierto

de novedad del que, si bien se habla mucho (desde que los esfuerzos de



modernizacion del estado empiezan a dominar la palestra de los medios de

comunicacion).

En esa medida, esta labor se acredita desde un punto de observacion

cientifico por el aporte tedrico que representa al estudio de las dos variables

consideradas. Pero también desde el entorno social por sentar bases para que la

institucion donde se realiza el estudio pueda acoger los resultados e identificar

lineamientos Gtiles para una mejor gestion del conocimiento.

1.5 Variables. Operacionalizacion

1.5.1 Variables independientes

Tabla 1

Variable independiente 1: caracterizacion politica

Variable

Dimensiones

Indicadores

Caracterizacion politica

Identidad
politica

Identificacion con partido politico nacional

Identificacion con movimiento politico regional

Identificacion con movimiento politico local

Participacion
partidaria

Participacion como lider de movimiento politico o partido

Participacion como activista (dirigente) de movimiento politico o partido

Participacion como afiliado simpatizante de movimiento politico o partido

Contribucién
econémica

Colaboracién en dinero con partido politico nacional

Colaboracién en dinero con movimiento politico regional

Colaboracién en dinero con movimiento politico local

Colaboracién con trabajo (u otras formas) a partido politico nacional

Colaboracién con trabajo (u otras formas) a movimiento politico regional

Colaboracién con trabajo (u otras formas) a movimiento politico local

Financiamiento de campafias a partidos politico nacional

Financiamiento de campafias a movimiento politico regional

Financiamiento de campafias a movimiento politico local

Atribucion

Consecucion de trabajo por apoyo a partido politico nacional

Consecucion de trabajo por apoyo a movimiento politico regional

Consecucion de trabajo por apoyo a movimiento politico local

Variables independientes 2: caracterizacion laboral




Variable | Dimensiones Indicadores
S Situacién laboral
= Experiencia —
g laboral Experiencia laboral general
8 Experiencia laboral en el area/cargo o funcion
5 Experticia en funciones de la institucion
g Experticia Expert?c?a en funciones de la gere?cia de la que depende
5 Experticia en funciones de la sub area de la que depende
g Experticia en funciones del puesto o cargo que desempefia
S Idoneidad De formacion profesional para el puesto que ocupa
funcional De preparacion personal para el puesto que ocupa

1.5.2. Variable dependiente

Gestion del conocimiento viene a ser un procedimiento sistemico en la gestion y

uso del conocimiento con el fin de crear capacidades y competencias entre los que

componen las organizaciones que permitan tener ventajas en vinculo con otras

organizaciones, que se vean interpretadas en la creacion de servicios, procesos,

productos, sistemas etc. creando valor agregado beneficiando a los clientes internos

y externos cooperando de esa forma al crecimiento del pais (Contreras, F. y Tito,

P., 2013)

Tabla 2

Cuadro de variable

Variable

Dimensiones

Indicadores

Gestion
conocimiento

Obtencion de
conocimientos

Examinar concienzudamente con documentacion especializada un temaen
particular

Participar por propiavoluntad como oyente a cursos organizados por la
institucion

Asistir por propia voluntad como participante a talleres,

Buscar concienzudamente en internet informacion de temas de su area
profesional y/o actividad laboral

Consultar de manera informal a expertos externos a su institucion

Consultaren forma individual e informal a empresarios

Consultar de manera informal a politicos

Consultar estudios de desempefio acerca de su area profesional y/o
actividad laboral




Leer libros recomendados con relacion a su area profesional y/o actividad
laboral

Leer libros sin ser recomendados ocn relacién a su area profesional y/o
actividad laboral

Generacion de
conocimientos

Ir como conferencista a Congresos

Ir como expositor invitado a Seminarios

Publicar de informacién en Internet de temas con relaciéon a su area
profesional y/o actividad laboral

Asesorar a colegas de manera informal

Asesorar a presonas externas a su institucion de manera informal

Asesorar a empresarios en forma individual e informal

Hacer en su area profesional estudios de desempefio

Asesorar a politicos

Asesorar a las universidades/ instituciones educativas a sus directivos

Participar en periodicos, diarios 0 semanarios como columnista

Apropiacion de
conocimientos

Publicar articulos en autoria o coautoria en revistas técnicas o
especializadas

colaborar con sus colegas en reuniones para debatir y asesorar temas de
su area profesional y/o actividad laboral

Cokaborar con empresarios en reuniones para debatir temas de su arear
profesional y/o actividad laboral

Hacer en su &rea profesional y/o actividad laboral estudios de mercado e

Registrar obras intelectuales a su nombre, para su proteccion como autor o
coautor, de cualquier tipo, formato y soporte,:

Registrar a su favor para su proteccion nombres comerciales,

Registrar a su hombre para su proteccion ya sea en autoria o coautoria,
Patentes,

Registrar a su nombre para su proteccion ya sea en autoria o coautoria,
modelos o disefios industriales,

Registrar a su nombre para su proteccion Marcas comerciales

Registrar a su nombre para su proteccion dominios de Internet

Aplicacion de
conocimientos

Tomar decisiones sobre un tema en particular en base a investigaciones

Resolver problemas en base a informacién proveida en cursos o con
contactos conseguidos alli

Resolver problemas en base a informacién proveida en seminarios o con
contactos conseguidos s alli

Resolver problemas en base a informacion de su actividad laboral
conseguida en internet

Resolver problemas en base a informacion de su actividad laboral
conseguida en libros

Resolver problemas en base a informacion de su actividad laboral
conseguida en periddicos

Resolver problemas en base a informacion de su actividad laboral
conseguida en revistas técnicas

Resolver problemas en base de su informacién de su actividad laboral
conseguida en estudios de mercado

Resolver problemas en base a informacion de su actividad laboral
conseguida en instituciones de informacién estadistica

Resolver problemas con la ayuda de reuniones de colegas de su actividad
laboral

1.6 Hipdtesis de la investigacién




1.6.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la condicion politica y laboral y la gestion del

conocimiento en trabajadores de la Municipalidad de Puerto Maldonado,

1.6.2 Hipotesis secundarias

Las condiciones politicas de los trabajadores de la Municipalidad de Puerto

Maldonado, se define por su identidad partidaria y una atribucién situacional.

Las condiciones laborales de los trabajadores de la Municipalidad de Puerto
Maldonado, se define por falta de experticia y por una actitud ante el superior de

sometimiento.

El nivel de gestion del conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad de

Puerto Maldonado, es bajo.

Presenta relacion significativa entre la caracterizacion politica y la gestion del

conocimiento en trabajadores de la Municipalidad de Puerto Maldonado

Presenta relacion significativa entre la caracterizacion laboral y la gestion del

conocimiento en trabajadores de la Municipalidad de Puerto Maldonado



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Como antecedentes se han considerado estudios relacionados con el tema con los

autores siguientes:

(Oscco, 2014), cuyo objetivo fue el de normar la conformidad entre las
variables y el enlace en el procedimiento de la planificacion, agregacion y su
crecimiento. Se utilizé un disefio no experimental transeccional correlacional de
clase de estudio descriptivo con una muestra de 35 personas. Se usé un formulario
bien distribuido. La investigacion concluyd dando importancia a las variables y el
acatamiento de leyes y normas para la contratacion del personal y encomienda
complementar programas para progresar en el desempefio y dar calidad a los

servicios

(Guisbert, 2014) En su trabajo “La administracion por competencias y su

relacién con el desempefio laboral” (realizado en la Municipalidad Provincial de
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Concepcion- Huancayo (Titulo de Mg. en administracion publica y gobierno
municipal). Cuyo objetivo fue decidir la conexion de la administracion por
competencias y el cumplimiento en lo laboral, examinar la efectividad concreta
para expresar conexiones entre las variables. Aplico el disefio de la investigacion
basica, con enfoque cuantitativo, correlacional causal, aplicando un cuestionaria a
una poblacion de 38 empleados. Determina que existe un alto grado de conexién
entre la gestion por competencias y el cumplimiento laboral, se aconseja preparar

al personal de la municipalidad para el aprovechamiento de sus competencias.

(Marcillo, 2014) (Obtener el grado de Doctor) y tuvo como objetivo
proponer un ejemplo de administracion para perfeccionar el desempefio, precisar el
grado de eficacia en el trabajo y las competencias que sean necesarios en 1os
empleados publicos. Utilizé el método de enfoque cuantitativo, no experimental
aplicado a una poblacion de 800 funcionarios, la herramienta que utilizé para
recopilacion  de datos fue de fuentes primarias con investigacion de campo y
secundaria con libros, revistas, internet. Termina diciendo que los servidores tienen
la idea que no se da el interés al talento humano. No se tiene un proyecto de
desarrollo y desempefio que refuerce los recursos humanos. Ademas hay presencia

de escases en los sistemas de informacion. Recomienda realizar capacitaciones.

(Quispitupac, C. Ramos S., 2014) Tesis de maestria titulada: Elaboracién de
una herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento humano para
lideres, universidad peruana de ciencias aplicadas. Cuyo objetivo fue establecer si

el instrumento elaborado para la toma de decisiones obtuvo ventaja en la
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competencia, y examinar si la inversion que hagan las empresas al escoger por este
instrumento lo convierte en rentable y si el mercado de consumo de ese sector hara
uso de esta herramienta, el otro objetivo debe posicionar la marca. Usé el enfoque
cuantitativo, hecho en 35 empresas de Retail, tecnologia, salud y servicios, usé
dialogos y cuestionarios cerradas, termina diciendo que la consultora no obtiene
efectos satisfactorios y por eso cuando las empresas no presentan un valor agregado
recomienda que los lideres cuenten con esta instrumento para decidir métodos

estratégicos que deslumbren en la reputacién de la institucion.

2.2 Bases tedricas

2.2.1. Politica y partidos politicos

Los partidos son instituciones intermediarias porque recogen las inquietudes de la
poblacién y tratan de cristalizar intereses colectivos. Los autores concluyen que
existe una falta de democracia formal minima en los métodos profundos de los
partidos. Esta realidad se asemeja al caso peruano, donde los partidos politicos no
se acondicionan a la formalidad de la democracia interna para buscar la solidez

institucional.

“Los partidos en la region aportaron un principio no discutible a la obra de
la democracia de los ultimos diez- quince afios en varios de los paises fracturados
por confrontaciones y combates que dejaron como resultado en el indicio de mas

pobreza y muerte. De la misma forma, continGan siendo actores de importancia en
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todos los paises, al igual que las deméas democracias recientes o de una larga

duracion”.

La falta de democracia minima puntual en los métodos internos de los

partidos. Causas béasicas que demuestran los analisis de asuntos nacionales:

1) La ineficiente legislacion nacional e interna, dejan indefensos a los dirigentes de

menor rango frente a los dirigentes tradicionales.

2) La falta de practicas minimas democraticas dentro de los partidos, por el no

conocimiento como por variables de naturaleza cultural y determinantes historicas.

Este aspecto no fue percibido por los partidos politicos. Estos, conducidos
por cupulas pequefia y media burguesia, no percibieron la naturaleza participativa
de la demanda social y prefirieron una relacién con el pueblo en el que éste pasaba
a convertirse en masa de maniobra electoral (...). Los partidos, inclusive 10s nuevos,
no fueron capaces de estructurarse democraticamente y de comportarse como
alternativas para compartir una representacion popular legitima” (Bernales, 1995)

(p 204).

(Pease, 2011) En su investigacion Régimen de partidos, sistema de
gobiernos y régimen electoral en el Pert, nos muestra la situacion de los partidos
“politicos en un proceso de reestructuracion en cuanto a su relacion con la técnica
de partidos y el método de gobierno. El problema que encuentra Pease en los
partidos politicos es que existe una creciente burocratizacion con las estructuras

corporativas, creciente independencia del electorado frente a los partidos. Esta
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situacion es la que ha estado incidiendo en la crisis de los partidos. Nos sefiala al

respecto. (p. 55)

Los partidos pueden ceder algunas de sus tradicionales funciones en las
ultimas décadas a consecuencia de fendmenos tales como:1) el aumento de poder
burocratico y ejecutivo del Estado; 2) la divulgacion de modelos de representacion
alternativas como los nuevos movimientos sociales o,las estructuras corporativas o;
3) la independencia en crecimiento del electorado frente a los partidos politicos; 4)

el impacto de la television” ( (Pease, 2011).

La estructuracion de los partidos politicos es una manera de entrar en el
sistema politico en relacion con las estructuras democréticas; Paredes Ilama la
atencion sobre esa urgencia, que resuelta nos conduciria a la consolidacion de
nuestra realidad politica. Se propone un ordenamiento de los partidos haciendo una
diferencia entre movimientos sociales y alianzas. Efectivamente, otro de los males
que se presentan en nuestra realidad es el de confundir estas organizaciones con lo
que son partidos politicos. Estos movimientos, en muchos casos, son dirigidos por
los llamados independientes que adoptan posiciones antisistema de partido. El

autor sefiala.

(Paredes, 2008) “En el Perti hay partidos politicos sobre las cuales, salvando
las distancias de doctrina, organizacion y militancia, pueden fundarse la ansiada
estructura de la que carecen el sistema democratico (...) Esos partidos son el APRA,
AP, el PPC, el frente independiente moralizador y somos Perd. No nos estamos

refiriendo aqui a las alianzas. Hay otros partidos, como los que viene del
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fujimorismo, que representan el antisistema, esto es, el propdsito de servir Gnica y

exclusivamente de instrumentos a las autocracias” (p.37)

2.2.1.1 La democracia

La democracia se entiende como el maximo posible de cooperacion de los
pobladores en la gestion de la vida pablica, y asi también como un gobierno de
élites, a las que los ciudadanos daran el poder a decision. En esta relacion, los
partidos politicos son los mediadores entre el pueblo y el Estado. En el modelo
de democracia participativa encontramos un conjunto de posiciones tedricas, que
podemos analizar dentro de la tradicion democratica. La primera de ellas consiste
en el hecho de que la cooperacion en la planificacion de la vida social sea el

modo mas fidedigno manifestar la facultad  auto-legisladora del hombre.

Puesto que el sistema democratico esta basado en que los pobladores
cooperen en la vida pablica, la comunidad tiende a crecer gracias a €l en intelecto,
actividad préactica, virtud, y eficacia. Ademas, los individuos, al interesarse por la
vida pablica, tienden a desarrollar sentimientos altruistas, que son para los hombres
viene a ser una fuente de felicidad. Dentro de la concepcion de democracia Yy
sistemas politicos recogemos la orientacién marxista, que ubica su modelo
dentro de la libertad real, es decir, dentro de la
eleccion de las mayorias con la cooperacion de la sociedad civil.

En la sociedad en su totalidad, empezando por los mas mediocres desarrollos y
Ilegan recién a los inicios de la civilizacion hasta las mas instruidas y de mayor

fortaleza, hay dos tipos de de personas: los gobernantes y los que van a ser
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gobernados. La primera, que es la de menor cantidad, desempefiara las funciones
politicas, acapara el poder y tiende a disfrutar de los beneficios que le dan; en tanto
que la segunda, es de mayor numero, viene a ser dirigida y regulada por la primera
y a ella le tiene que proporcionar, al menos en apariencia, los recursos materiales

de supervivencia y los que necesitan para la energia del organismo politico”

(Cérdenas 1992, p 70).

2.2.1.2 Afiliacion politica de la persona

La diferencia a partir de derecha e izquierda y distinguir el desplazamiento y
adhesiones politicas son originarios desde la revolucion francesa en la asamblea
constituyente de 1789, donde se votd sobre la facultad a denegar al rey, los que
votaron a favor se pusieron a la derecha y los que votaron en contra al lado
izquierdo del presidente. A partir de ese ahi esta diada sirve para separar los sitios
politicos en dos partes contrarias. No obstante la historia de su propagacion se liga
en forma estrecha a grandes controversias y recelos sobre su utilidad. En efecto en

1848 el Diccionario Politico ponia en duda su importancia.

En los ultimos veinte afios se ha iniciado una mayor hostilidad de dicha
excepcion, afirmando que izquierda y derecha son caducas nociones que no
presenta sentido usarlo para explicar el sitio politico. Los defensores de esta
posicion se basan en diferentes motivos; se analiza los tres elementos que, a nos

parece, resaltan en esta discusion
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a) La caida del Muro de Berlin que, sefiala el fiasco de la ideologia marxista,
truncé la posibilidad de diferenciar entre derecha e izquierda, y como consecuencia
se desgasto la fortaleza de la diada como condicién de distinguir e interpretar las

interrogantes politicas.

b) El aumento de lo complejo de los sitios politicos, salvo en el ambiente
occidental. Se planteaba en un mundo dependiente y quebrado, de tal modo se
elabora en la mayor parte de las sociedades democréticas en la actualidad, es escasa
una realidad dicotémica de la politica, que no mantiene las endurecidas sinopsis
elaborados por la revolucién francesa. La ausencia de centralidad de la discusion
de clases y la vision de recientes conflictos sociales, los que resalta una reciente
lucha entre valores materialistas y post-materialistas, que vienen a establecer el
esencial espacio de oposicion entre las situaciones politicas. (Gattino, S., Roccato,

M., Tamagnone, L., 2002)

2.2.2 Caracterizacion laboral de una persona

2.2.2.1 El servidor publico

La burocracia del Estado implica un vinculo muy complejo de relaciones de poder

que inciden en forma necesaria en su actuacién. Estas relaciones son:

e Como agentes de la ciudadania constituyen sustantivas funciones del estado,
dando servicios a los ciudadanos dentro de los programas publicos que se han

legislado.
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e Como personas integrantes de la ciudadania, son receptores de los servicios
que dan y poseen, por lo que, es un interés particular en las materias en las que
deciden.

e Como integrantes o vinculados a grupos de distintos intereses, que en algunos
casos presentan relacion directa con su rol en el cargo que desempefian, reciben
directa influencia en el desarrollo de sus actividades.

e En especial, como integrantes de la burocracia de la que forman parte,
desarrollan intereses corporativos propios. (Gerpe.S y Sanguinetti, M,

2008:28).

Es claro que en el proceso de establecimiento de estas relaciones la
orientacion, esfuerzo y actitud del servidor publico adquieren connotaciones
distintas. Si se considera que, en el terreno de la reciente gestidn publica, el servidor
publico se identifica como un administrador o funcionario de la gestion publica, se

debe reconocer algunas cualidades que son las mas pertinentes para su funcion.

Como sefiala (Sanchez, 2003) refiriendo al servidor publico, “el buen gestor
abarca una vision de futuro, elabora escenarios, da definicidn a perspectivas ofrece
una misién abstracta y da finalidades, es necesario como medira sus logros, Toda
la informacion recopilada en el proceso, permitira elevar en forma cualitativa el
rendimiento con respecto a la capacidad de beneficio publico que deben justificar
la existencia de las organizaciones de los poderes del estado. (p.20)

En ese sentido, el buen administrador “no lo es porque sea el mas instruido
sino porque tiene la capacidad de coordinar y darle como consecuencia una

direccién especifica, una razon de ser, a la combinacién éptima de los recursos
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técnicos del cual esta a su disposicion y a las habilidades de quienes responden ante

¢é1” (Sanchez, 2003).

Es evidente, que los desafios del mundo en que vivimos nos exigiran cada

vez mayor especializacion de los recursos humanos. (Sanchez.Runde, 1997)

2.2.2.2 Funcionario publico.

El que fomenta la funcion de privilegio politico, conocida por reglamento expreso,
que reencarna a un sector de la poblaciéon y al estado, dirigen organismos y

entidades publicas y hacen politicas de Estado.

El Funcionario Publico debe ser:

e Electoenforman de confianza politica originaria o popular directa y universal.
(Gobernante en turno, personalidades del Congreso, alcaldes, etc.)

e Designacién libre y removimiento reglamentados. (Jefes de reguladores por
ejemplo)

e Designacion libre y removimiento. (caracteristico de ministros de Estado)

2.2.2.3 Empleado de confianza.

Desempefiara un puesto politico o de confianza técnico, diferente al empleado
publico. Esta en el ambito de quien lo pone o quita en forma libre y no debe exceder
del 5% de los trabajadores publicos que existan en las diferentes entidades. El

consejo superior del trabajo publico establecera linderos inferiores para cada
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entidad. En el caso del Congreso de la Republica este precepto se imputard de

acuerdo a sus normas.

Servidor publico.- Se clasifica en:

o Directivo superior. Desarrollara actividades administrativas concerniente a la
administracion de un oOrgano programa o0 proyecto, el monitoreo de
trabajadores publicos, formacion de politicas de roles administrativas y la
participacion en la expresion de politicas de gobierno.

e Ejecutivo. Desarrollard actividades administrativas, se entiende como la
actividad de jurisdiccion, de potestades dinamicas, las de creencia publica,
consultoria legal normativa, inspeccion, verificacién, auditoria y, en general,
aquellas que quieren el aval de funcion administrativa ecuanime, neutral y libre
a los ciudadanos.

e Especialista. Desempefiard funciones de realizacion de prestaciones publicos.
No podra ejerce ocupacién administrativa. Forman wuna agrupacion
ocupacional.

e De apoyo. Desarrollara tareas secundarias de soporte y/o suplemento. Forman

una agrupacion ocupacional.

En el caso del Pert, la asistencia civil peruano estd formado por los
empleados que laboran en las empresas del gobierno. Los llamados empleados
publicos por el tipo de prestaciones que da a la ciudadania en las actividades y

tareas que hacen.

2.2.2.4 La estabilidad laboral
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La estabilidad laboral, tiene como significado como la persistencia en la labor, que
el convenio de trabajo que un trabajador mantiene con su empleador, permanezcan

en el tiempo, que no tenga téermino de un instante a otro sin motivo.

Es obvio, que todo ciudadano, requiere un empleo permanente, no tener
preocupacion que al siguiente dia no trabaje, es decir la permanencia estara siempre
en cuando haya un convenio de trabajo. Sea este un convenio de trabajo a periodo
impreciso o periodo fijo, tendra en el primer caso un empleado deba trabajar en
forma diaria, cuyo contrato no tenga fecha de término, a excepcion de las causas
legales de finalizacion del convenio, en el segundo caso, el servidor se mantendra
dentro del periodo fijado en el convenio, que el empleador respetara, a no ser que

haya causas legales para la terminacion del convenio. (Paredes, 2008, p. 54)

La actual Constitucion de 1993, dice en su articulo 27°, “la ley le da al
servidor una conveniente amparo contra el despido injusto®. Se observa, que el
congreso legislativo del afio 1993, considera de importancia regular legalmente la
seguridad de salida, dejando sin proteccion la seguridad de entrada, eso no significa
que no se pueda regular la ley, si se hace; va a prevalecer un convenio de trabajo

eventual, periodo fijo, que la de periodo impreciso.

2.2.2.5 El desemperio laboral

En el espacio especialmente laboral, el cumplimiento se ha comprendido como el
ahinco que el empleado hace en la ejecucion de labores. El término se asocia mas
a la definicion de rendimiento, que es la valoracion del trabajo y se mide en

términos claramente evidentes, como la productividad. Esta definicién validada
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mientras dominaba el prototipo de la gestion de investigacion y la alta produccion
de principios del siglo XX. Pero no tiene sentido en prototipos administrativos
vigentes, donde la clase de la interrelacion entre los entes de una organizacion, el
incentivo y la acicate que facilitada, la manera en que se organiza y la forma en que

se considera a sus trabajadores presenta sentido y relevancia notables

(Garcia, 2005) Elabora una propuesta que reduce el desempefio laboral a
solo dos dimensiones conjugadas, si bien son netamente identificables:

“(...) el rendimiento, tiende a asociarse a la productividad del servidor y, a una
realidad cuantitativa de su actuar en la organizacion; y la capacidad para la
actividad, que suele asociarse como a la adaptacion de la persona a la actividad y
responsabilidad encargada, igual que a la veracidad de la realidad en donde la
organizacion tiene las habilidades y condiciones del servidor con relacién a la

activida designada” (p. 33).

A)  Rendimiento

(Garcia, 2005) De acuerdo con esta autora, el rendimiento laboral se entiende como
“la cuantia de esfuerzo que el empleado realiza en un trabajo realizado”. De tal
modo que, se vincula con la realizacion del desempefio laboral que en forma
tradicional se tiene. Si bien se refiere a un trabajo en especial, se tiene en claro que
“es capaz de evidenciar la dificultad que efectua el trabajador para realizar

un conjunto de trabajos” p.34).

B) Idoneidad
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Garcia (2005) sefiala que la idoneidad se entiende por “adaptacion entre las
aptitudes, eficiencias y perspectivas del empleado en relacion con la actividad y
cargo a realizar. Las facultades estdn comprendidas por las habilidades naturales o
voluntarias del empleado, que viene a ser el producto de una concreta constitucion
fisica o de definida preferencias volitivas y afectivas alrededor de los trabajos
especificos que abarca una labor, cargo o competividad. Es decir, “las aptitudes
vienen a estar constituidos por habilidades que la persona ha adquirido con el
tiempo, como resultado del transcurso de ensefianza y educacién en el que se
registra desde que interrelaciona con el medio, y forman parte de su temario de

respuestas a un trabajo determinado” (p. 36).

De ello se procede en la idoneidad que involucra esferas de conceptos
relativos al aprendizaje, la personalidad, y los espacios formativos del individuo,

y al tiempo, en tanto concerniente y latente en la actividad laboral del empleado.

Por otro lado, los factores que afectan en el cumplimiento laboral y que

son referidos por:

a. La motivacion

La motivacion viene a ser el aliciente o fuerza propia que se dara en relacion con
alguna finalidad que el trabajador necesite obtener. Es una disposicion subjetiva
que traslada la conducta determinada en una direccion.

Son tres los elementos de la motivacion:

o Desde el interior de la persona, la presencia de un requerimiento o un deseo.
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o Desde el exterior, la presencia de un fin, meta u finalidad, conocido como
aliciente, en que se siente o alecciona como herramienta de complacencia del

deseo o requerimiento.

o Eleccion de una tactica de accion que esta supeditando por la estimacion de
distintas opciones que actua guiando y restringiendo la conducta que tiende

a proporcionar el aliciente necesario para su complacencia.

En relacion a las circunstancias que determinaran la motivacion laboral, se

distinguen las circunstancias propias de la actividad y los que son extrafios:

o Factores del trabajo en si: Las funciones y sentimientos que los empleados
tienden a desarrollar en y hacia su labor vendra a ser parte en la definicion de

la motivacion.

o Factores extrafios a la posicion de trabajo: circunstancias del hogar y otros
trabajos del empleado tendra efectos de importancia en su acicate. Esta clase
de variables como el estado de &nimo, luchas, etc., serdn de importancia y

motivara al empleado.

Por otro lado, se consideran que las conclusiones que son conseguidos por los
trabajadores al admitir ciertas conductas en el trabajo vienen a ser las razones por
las cuales trabajan. En forma normal, son cinco resultados especificos que se unen

a cualquier papel de trabajo:

o Sueldo: el dinero tiene el rol de instrumento para recabar fines deseados.
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o Gasto de energia mental y fisica: Este gasto de energia acapara el tiempo del
servidor e reprime que aparezca la inactividad y el hastio.

o Creacion de servicios y bienes: Esta actividad productiva constituye una
razén de importancia para el trabajo.

o Correlacion social: El trabajo es comunitario. Los aspectos sociales del
trabajo es de importancia porque estd en funcion de distintos factores,
ademas del estado de requerimientos del servidor.

o Estatus social: distintos factores ayudan al concepto de estatus de una
actividad. Los determinantes del estatus del trabajo son: las aptitudes o
entendimiento necesitados para ejercer el trabajo; la calidad o situacion
jerarquica en la organizacion; los sueldos; la experiencia y el estatus de los

SOCi0S.

b. La satisfaccién laboral

La complacencia laboral se deduce como la sensacion que la persona tiende a
experimentar, logrando la reposicion de la armonia entre un requerimiento o grupo
de requerimientos y la finalidad que las van reduciendo. El regocijo es la

percepcion de la finalizacion de una motivacion que busca sus finalidades.

En el &mbito laboral, de acuerdo con (Robbins, 1999) “la complacencia en
el trabajo es el resultado entre la cuantia de retribucion que los empleados perciben
y la cuantia que ellos conciban que deban percibir”. En tanto, (Garcia, 2005):15),

siguiendo a Davis y Newstrom, define la satisfaccion en el trabajo como "el
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conglomerado de sensibilidades y impresiones favorables o desfavorables por lo

que los servidores estiman su labor". (p. 168)

Es decir, como sefiala (Marquez, 2002) la complacencia del trabajo tiene
como concepto la postura del empleado enfrente a su propia labor; sin embargo, esa
postura en base de las convicciones y valores que el empleado crea de su propia
actividad. En ese sentido, las actitudes son definidas en conjunto por las
particularidades actuales del puesto como por las apreciaciones del empleado de lo

que "debian ser".

Se establece clases o niveles de anélisis en la satisfaccion laboral se refiere:

o Satisfaccion General, como indicador promedio que siente el empleado frente
a las varias etapas de su labor.

o Satisfaccion por facetas, que expresan el grado mayor o menor de satisfaccion
frente a aparentes particularidades de su trabajo: reconocimiento, compafieros
del trabajo, provechos, condiciones del trabajo, inspeccion recibida, politicas

de la empresa.

c. El Clima Organizacional

El ambiente organizacional influye en los resultados del método por el cual el
empleado suele adoptar conductas establecidas en las distintas labores que
determinan la naturaleza de su responsabilidad personal como tal, basado de las
oportunidades que este entorno le ofrece y basado en la acondicionamiento de la

fase de formacion que la organizacion le establece.
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d. El liderazgo

De acuerdo con (Harare, 2003) el lider se caracteriza por ser un “gran empuje de
responsabilidad y finalizacion de la tarea, por la vitalidad y la perseverancia en el
logro de las metas, por la originalidad y osadia en el termino de problemas”. El
liderazgo tiene un papel importante que establece un sistema de valores y
convicciones (p.24). Como expresa (Robbins, 1999), cuando el personal logra
identificarse con estos valores suele experimentar un sentido de realizacion. Cuando
el empleado siente que trabaja por el bien comun de la organizacién y por el suyo

propio se siente muy estimulado y comprometido.

e. Los servicios

Un servicio viene a ser una labor o una serie de labores de naturaleza més o
menos intocable, aunque no es necesario. Se generaran por la interrelacion que se
origina con el cliente y trabajadores de prestacion y/o los recursos o bienes fisicos
y/o los procedimientos del proveedor de prestaciones, y se daran como solucion a
los dilemas del cliente. En ese sentido, un servicio es una faceta o utilidad que se
ofrece a otra y es intocable y no da como resultado la propiedad de nada. lo que

produce estard, o no, ligada a un producto fisico.

2.2.3. Gestién del conocimiento

2.2.3.1. La gestion estratégica del conocimiento

(Hernéndez , Jy Pérez, B., 2012) Afirman que La administracion de la sabiduria

es una definicion que abarca distintas actividades, que estan en relacion con
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el intocable de la ensefianza. Entre estas funciones se citan a las de difusion,
transformacion, renovacion, creacion, desarrollo,  aplicacion o wuso del

conocimiento entre otras (p55)

La administracién del conocimiento suele relacionarse con los activos
intocables y la habilidad de instruirse para originar novedosos conocimientos. De

modo que la administracion del conocimiento tiene dos componentes:

o El relativo a la administracion, en el campo de la organizacion se interpreta
en el acogimiento de actividades, como: proyecto, direccion organizacion y
control de transformacién para la obtencion de las finalidades propuestos,
segun la misién y vision de éstas grupos;

o La capacidad y el talento de los trabajadores y organizaciones de convertir

informacion en sabiduria, originando creatividad y poder de

innovacion, lo que ofrece incentivos y seguridad en la toma de decisiones.

2.2.3.2. Principios y objetivos de la gestién del conocimiento

Los ciudadanos tienen un rol central y activo, puesto que el conocimiento va a
nacer, desarrollar y cambiar a través de ellas. El peso de los empleados y empleadas,
0 de quienes participan siempre es mayor, los empleadores en las empresas o
dirigentes de una comunidad deben cambiar la manera de interrelacionarse con los
trabajadores o los ciudadanos y deben revalorar en el desempefio, el aporte real que
realizan a la empresa, organizacién o comunidad. Incluyendo el liderazgo en costos

(controlables y no controlables) lleva la preocupacion por la estimulacion y
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creacion de buenos ambientes de trabajo para que los trabajadores mejoren o sean

innovadores desde sus puestos de trabajo. En la actualidad los planes tacticos de

cualquier naturaleza solicitan el compromiso y activa participacion de los

ejecutores y beneficiarios, (en el nuevo paradigma se denominan colaboradores),

para crear el conocimiento requerido para alcanzar las metas fijadas con antelacion.

Sus objetivos buscan fortalecer los espacios para que los agentes tengan

mejores resultados, entre los que se pueden mencionar:

a)

b)

d)

Deben funcionar los medios que sean requeridos y obtener informacion y el
conocimiento que requiere una persona, una comunidad o region en el
momento preciso, a través de instrumentos que analizara la informacion y
debera dar fortalecimiento a la capacidad de dar respuestas a las ideas que se
concluyen con esa informacion y del conocimiento implicito que tengan.
Administrar el conocimiento organizacional y el aprendizaje organizacional
con la finalidad de dar fortaleza a la institucionalidad que implantara tacticas
de progreso de mediano y largo plazo.

Construir Marcos Integrados eficientes, a partir de la elaboracién de futuros,
cuya base seré el conocimiento tactico que le dara efectividad y proteccion al
proceso.

Idear una base tecnoldgica oportuna en el entorno y espacio donde se
aplicara, y que circule el conocimiento tal es el caso de las redes universitarias
con la Economia, vinculando las distintas regiones beneficiandose de las

experiencias con mas éxito y las formas en ser vencidos o solucionando los
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errores con mas frecuencia. Esto permitirad dar solucién con mayor rapidez a

los problemas y adaptarse con mas elasticidad.

2.2.3.3. Factores clave en la gestién del conocimiento

La administracion del conocimiento se enfrentara a una sucesion de dificultades
que vienen del mismo dmbito, en especial de los factores culturales (la falta de una
cultura fundamentada en la ensefianza, las orientaciones a corto plazo, los

individualismos, el aislamiento del &mbito y de los integrantes de ese &mbito).

Para poner en marcha las diferentes clases de proyectos estara
contemplando la sucesion de variables considerandose determinantes en los
resultados y su ausencia hace fallar la accion de implementacién de un Sistema de

GC. Por que se percatara la existencia en la organizacion:

e Una cultura destinada a la ensefianza.

e Una infraestructura cientifica del conocimiento.

e Larelacion directa entre la GC y las tacticas de desarrollo adoptado por las
organizaciones, comunidad o personas que se encuentran alineadas con los
valores en los que sustente esa organizacion en la ocupacion de las mismas.

e Laarmonizacion del lenguaje.

e Los sistemas de recompensas y estimulos a compartir el conocimiento y a
realizarlo. Neutralizara las barreras que dificulten la GC.

e Laestructura de conocimiento.

e Los diferentes canales de comunicacion del conocimiento.
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e Lavisualizacion de las ventajas del sistema.

2.2.3.4. El conocimiento como ventaja estratégica

El conocimiento se define con distintos puntos de vista, desde su relacion con la
informacidn y los datos hasta la habilidad de hacer cosas con éxito. La organizacion
y las funciones de los sistemas de GC estaran acondicionadas por el clase de
orientacion que se tenga como finalidad. Se han identificado seis puntos de vista

para la definicion del conocimiento.

Estos son:

a) En relacion con datos e informacion.
b) En cuanto al estado de la mente.

¢) En cuanto al objeto.

d) En cuanto al proceso.

e) Como al acceso a la informacion.

f) En cuanto a la capacidad o competencia.

La base de la GC se encuentra en las competencias claves y la “comprension
del Know-how tactico”; el Sistema presenta como objetivo desarrollar el capital
intelectual incrementandolo, a traves del aprendizaje, competencias individuales y

organizacionales.

2.2.4. Clasificacion del conocimiento en la gestion del conocimiento

2.2.4.1 Conocimiento tacito v/s conocimiento explicito.
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El conocimiento implicito es aquel que un individuo, comunidad, organizacion o
pais, esta sumado o almacenando en su mente, en su cultura y que es no es facil de
explicar. Es de necesidad comentar que este conocimiento puede estar compuesto

por:

o Ideas, habilidades, costumbres, valores, creencia, destrezas, experiencias,,
historia, etc.,

o Conocimiento del contexto o ecoldgico (comportamiento de personas y
objetos, normas no escritas, geografia, fisica, etc.),

o Conocimiento como habilidad cognitiva (comprension de lectura, resolucion
de problemas,)

o Analizar, sintetizar, visualizar ideas, escribir, etc. que le permite tener acceso

a otro mas complejo o poder solucionar problemas nuevos.

Cuando estos conocimientos nos permiten actuar se Illaman capacidades o
conocimiento en accion. El problema que suele presentar este clase de
conocimiento que es personal y no es facil de trasladar a otros por medio de un
lenguaje que entiendan o puedan comprender. Por ello es de necesidad tener que
gestionarlo ideando cddigos que puedan facilitar su comunicacion o una
infraestructura del conocimiento y que se recogera a través de lo observado. En los
bienes intocables y o es facil de trasladar y el que supedita el logro de una
determinada actividad.

2.2.4.2 Conocimiento individual y conocimiento organizacional
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Conocimiento individual viene a ser el conglomerado de saberes de un ciudadano

que respondera enfrente a exigencias personales o del contexto.

Conocimiento organizacional: “es la forma en que los medios de la empresa
(u organizacion) pueden ser manejados y cambiados para ejecutar una labor
productiva que consienta la regeneracion de valor”. Es decir es la agrupacion de
componentes informacionales, que generara el modo de realizar las cosas con los
miembros de un ambiente organizacional conforme a metas concretas. Este
conocimiento es uno de las mas elementales finalidades de la GC, se procura tanto
del conocimiento mas claro (software, manuales, o férmulas cientificas,
procedimientos, etc.) como del implicito (capacidades, experiencias, destrezas,

etc.). Su estudio se ha hecho més profundo en los siguientes capitulos.

2.2.4.3 Conocimiento Local vs Conocimiento Global

Con relacion al conocimiento local, cuando se interrelaciona la cultura con lo
ecologico o local sale el llamado conocimiento local o nativo, la que viene a
Ilamarse como el conocimiento que existe y que se desarrollard alrededor de las
categorias especificas de la poblacion nativo u originario en un area geografica

determinada.

Y con respecto al conocimiento global: Se hace a través de redes sin que
haya una localizacién, por lo tanto quienes lo producen son de diferentes sitios
geograficos. Formado a partir de existencias locales, pero del cambio se estructura
y se separa de lo local. Se accedera a ese conocimiento libremente o no, de acuerdo

al caso.
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2.2.5 El aprendizaje organizacional como motor de la innovacion

La posesion del conocimiento es a través de la ensefianza, por la eficiencia de
incrementar la provision de conocimiento dependera por la eficiencia que muestre
el individuo o la determinacién de aprender. La Teoria de las Capacidades
Dinamicas (dynamic capabilities) afirma que el conocimiento, en especial su
renovacion persistente, es el primordial por medio de la innovacién. La eficacia de
asimilacion de conocimiento se hace a través de la adhesion de distintos
conocimientos particulares que van creando novedades en competencias y

ganancias en resultados.

De acuerdo con varios autores, el desarrollo del conocimiento que se llevara
a cabo dentro de la “trama social”, dependera de la “eficacia propia de las personas
que reconocen semejanzas” y los denominados componentes implicitos que se
hallan en el interior de la organizacion, presenta un rol importante en la generacion

de novedosos conocimientos.

2.2.6. Procesos de la gestion del conocimiento

Los procesos se sintetizan en la siguiente figura:
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Figura 1 Diagnoéstico inicial de la Gestion del Conocimiento

Fuente; Bueno, (2002)

Concretar la circunstancia que se halla el sistema de GC dentro de la organizacion,
y se definira los requerimientos de conocimiento y de su administracion (personas,

en procesos, tecnologia, y valores).

Conforme el rango de madurez y precisa el predominio del lenguaje y
jerarquia propias de la GC, asi como establecidas practicas adentro de la
organizacion (por ejemplo: uso de intranet, gestion por competencias, y otros
instrumentos), se puede administrar diferentes clases de dictamenes, y se ha
seleccionado los siguientes: (1) Dictamines de Préacticas Habituales (2) Mapa de
Conocimiento Organizacional, y (3) Valoracion de las Capacidades Dinamicas de

la organizacion.

Las clases citadas presentan perspectivas y responderan de diferente modo
la pregunta sobre la situacién del sistema actual de GC. Pero, en unos casos se

pruebe usar mas de una formulacién y obtener un cuadro que permitird
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emprender los planes de GC desde un fundamento completo.

2.2.6.1 Mapa de conocimiento organizacional.

La perspectiva del dictamen, la interrogante que nos conviene contestar en
correspondencia con el conocimiento convencional es: ;Cuanto sabe de lo que
sabe? Usando el procedimiento adecuado, se conforma un diagrama que

identificara:

Lo que sabe que sabe: EI conocimiento que el ordenamiento reconoce que

sabe

o Lo que sabe que no sabe: El conocimiento que el ordenamiento necesita pero
que no se entera que no tiene

o Lo que no sabe que sabe: El conocimiento que el ordenamiento tiene y no esta
siendo utilizado

o Lo que no sabe que no sabe: El conocimiento que el ordenamiento no conoce

y que ignora (pérdida o falta no visualizada)

2.2.6.2. Diagnostico de practicas habituales

En esta clase de dictamenes se indagan la afluencia de conocimientos y los métodos
que se establecen y que sea facil su gestion, desde el origen (proveedor o productor
de sabidurias) hasta el destino (consumidor de conocimientos), teniendo en
consideracién las estructura de retroalimentacion y cambio que ratifiquen un

aprendizaje continto.

Como efecto de la investigacion, se determina un molde de relacion, que
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dice del modo se alineen los requerimientos actuales de conocimientos para realizar
movimientos concretos o las posibilidades de cuantificar con estas ensefianzas,

respecto del uso de las fuentes que se consultan.

En esa matriz, los requerimientos que se tiene de la observacion de las
afluencias de conocimientos se precisan de acuerdo a su nivel de uso desde
conocimiento sin valor hasta conocimiento tactico, con diversos grados
intermedios de acuerdo de la profundidad que se necesita lograr con el dictamen.
Por otro lado, nos indica que las fuentes proveedoras de conocimiento existan o no,
se tiene la siguiente informacion con respecto de la calidad de las afluencias de

conocimientos:

A. Etapa 1: Evaluacién de las capacidades dindmicas de la organizacion

La eficiencia en la asimilacién del conocimiento y su conexion con la novedad en
la organizacion, como se dijo, se ha consentido a los investigadores crear patrones
que evaluaran las facultades activas, en cuanto se permitan asimilar y ser parte de
la informacion, organizacion y conocimiento disponible en las redes, permitiendo
generar novedosas propuestas y resultados, ya que presenta un efecto en el
productividad de la organizacion.

El diagndstico que se basara en facultades activas aspira, en conclusion, examinar
la calidad del aprendizaje organizacional, tomando medidas de la conducta de los

sistemas de administracion del conocimiento ya operativos.

B. Etapa 2: Definicion de los objetivos del conocimiento

Se denominan como objetivos de ensefianza a aquellos que dan una direccion a la
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GC en relacion con la generacidn de conocimientos y de capacidades importantes

y vigorizar el avance de sus tacticas.

Las iniciativas en su totalidad en asociacion a la GC sugieren finalidades a
sus lideres y ciertos plazos de cumplimiento de tales objetivos. En la practica, los
proyectos de GC se van estableciendo en fases sucesivas en las que se quiere dar
alcance a unos de los finalidades globales que se asocian a esta disciplina, que
permitira acomodar los siguientes pasos a la cultura dominante del ambiente donde

se aplicara.

Se identifican tres tipos de objetivos de conocimientos: (a) finalidades
tacticos del conocimiento, que tildan el conocimiento importantes para la
agrupacion y las requerimientos de nuevos conocimientos; (b) finalidades de
conocimiento normativo, que se orientan a la concientizaciéon del valor del
conocimiento por parte de la agrupacion; (c) objetivos de conocimiento operativo,
los que se relacionaran con el establecimiento de la gestion del conocimiento,
cambiando los dos anteriores en metas concretas. De tal modo que, segun
estadisticas hechas por el Grupo Delphi basada a través de un estudio hecho en
varias empresas de Estados Unidos y Europa, la GC se estéa realizado basicamente
para organizar el “saber” corporativo que hay (63 %), para idear novedosos métodos
de compartir conocimiento implicito (39 %), para investigar y generar
conocimiento (31 %), para crear novedosos modos de repartir conocimiento
determinado (29 %) y como instrumentos para mejorar la toma de decisiones (26

%)
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C. Etapa 3: Produccion de conocimiento organizacional

La creacidén de conocimiento organizacional encarna la base de soporte de los
métodos de aprendizaje organizacional que permite el incremento de las actitudes
de habituacion que necesitan las organizaciones en torno a los intercambios en los
ambientes donde se desenvuelven. Aprovechan el fervor y la eficiencia de
aprendizaje de las personas en totalidad de las categorias de la organizacion,
agrupando la creacién de conocimiento, la percepcion, y latoma de decisiones, para
ser posible el estallido de los investigadores han nombrado organizaciones
inteligentes, que se exponen como la opcion mas evidente de sobrevivencia de las

empresas en el marco de competencia vigentes y futuros.

D. Etapa 4: Almacenaje y actualizacion

Esta etapa se diferencia por la acumulacion de los conocimientos que
anticipadamente se codifican, colocandolos en repositorios donde los usuarios
permitan en forma facil a un conocimiento concerniente y en el instante que lo
requieren. De los factores concluyentes uno fue de éxito de la funcién de
acumulacion, y se defina como la capacidad de navegar que tiene el usuario en sus
requerimientos de reestructurar conocimientos muy complejos en el menor tiempo.
Es importante la colaboracion de versados de contenidos, que aseguraran la calidad
y pertinencia de los mismos en relacion con los requerimientos y el lenguaje del

usuario, y de la proteccion del sistema.

Asi también son importantes los ingenieros en tecnologias de GC y en la

seleccion de los instrumentos més adecuados a la clase de usuario y de
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conocimiento almacenado.

Laetapade acumulacion y modernizacién de conocimientos, necesita
la elaboracion combinada y ordenada de las labores siguientes: codificacion,

depuracion y limpieza, catalogacion, y seguridad.

E. Etapa 5: Circulacion y utilizacion de conocimientos: los usuarios

La etapa de Circulacion tiene que ver con la generacidn de sitios de conversacion y
cambio aptos para que se realice el flujo del conocimiento supuesto y categorico de
la organizacién. En conjunto con los sitios de aprendizaje, estos sectores son
convenientes para que las ensefianzas broten de manera sin interrupcion, de modo
que logremos la finalidad de la difusion y la utilizacién de tal conocimiento.

Los usuarios participan de modo pasivo o0 activo, pero se estimula la accion para
hacer perfectos las prestaciones que se daran. En sectores de colaboracion mas
activos, se crearan redes de participacion comunitaria que daran respuestas mas

veloces a las dificultades comunes.

F. Etapa 6: Medicion del desempefio

Es una etapa que se encuentra presente en forma periddica y cuyo finalidad es
especificar en cada fase en la que se hace la medicion, la preferencia en los
indicadores seleccionados para ver de qué forma la GC produce efectos en las

conclusiones deseados en la organizacion, sea esta del entorno privado o publico.

En forma general, los indicadores apuntan a medir la capacidad y eficacia
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que se consigue en los principales métodos que se han resefiado aqui y que estan
vigentes en el concepto de la GC, esto es: Crear, Compartir y usar conocimiento.
De tal modo, las sefiales permitiran conocer: ¢(a) Qué efectividad de creacion de
conocimiento desarrollara la agrupacién a partir de del establecimiento de las
practicas de GC?, (b) ; Como se estan distribuyendo los conocimientos implicitos y
evidentes que tienen? vy, (c) ¢Cual es la tasa de uso del conocimiento utilizable en
la agrupacion? En torno a estas interrogantes se hacen los indicadores
caracteristicos que seran aplicados en cada caso particular. Las herramientas de
medicion permiten “observar” la evolucion de estos indicadores y hacer

correcciones que sean requeridas para obtener los objetivos propuestos.

2.2.7. La gestion del conocimiento en el sector publico

La administracion del conocimiento se vincula con los activos intocables y la
eficiencia de aplicar para crear novedosos conocimientos. De modo que la

administracion del conocimiento presenta los siguientes componentes:

o En relativo a la administracion, el cual en el entorno organizacional se
interpreta como aceptacién de funciones, como: planificacion, direccién y
segun la mision, organizacion, dominio de procesos para la obtencién de las
finalidades propuestas, y vision de éstas agrupaciones;

o La eficiencia y el intelecto de las personas y agrupaciones que transformaran
la aclaracion en conocimiento que lleva a generar inventiva y poder de

originalidad, que ofrecera estabilidad y motiva la toma de decisiones.
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La administracion del conocimiento es una definicion muy amplia que abarca
diversas actividades, todas en relacion con la intangibilidad de la ensefianza. Entre
estas labores se citan las de creacidn, aplicacion de difusion, desarrollo,
identificacion, transformacion, renovacion, o utilizacion del conocimiento entre

otras.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1. Clima laboral

Es la observacion del comportamiento del individuo en relacion al medio que le

rodea, es decir la interaccion entre persona y su lugar de trabajo (Orbegozo, 2010)

2.3.2. Gestién administrativa

Viene a ser un conjunto de actividades que seran orientadas para conseguir los
objetivos de una institucién como una respuesta del cumplimiento de normas y la

buena aplicacion del proceso administrativo (Ortiz, 2011)

2.3.3. Gestién de calidad

Es un conjunto de métodos que tiene como finalidad obtener la satisfaccion de los
usuarios, en donde se involucrara, la politica de calidad, objetivos vy

responsabilidades (Castafieda, Y. Vazquez, J.)

2.3.4. Liderazgo

Es un método donde se permite la participacion de personas de expresar con
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libertad todo lo que le conviene decir estos guiados por una persona que viene a ser
como el jefe, que mejora la comunicacion entre todos los participantes fortalece las
relaciones laborales que entablan entre ellos es lo que se denomina como lider cuyo
funcidn es de guiar y participar en la construccion de un tema

(Roque, 2016)

2.3.5. Motivacioén laboral

Se relaciona como la fuerza que tiende a actuar en una persona con su interior y que
provocara su conducta sea de una forma determinada. ES como un motor que va a
generar movimiento en la gente y se determina la manera como van a actuar en

relacion a diferentes temas o circunstancias (Montes, O. More,R, 2016)
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CAPITULO 11l

METODO

3.1 Tipo de investigacion

Por el enfoque de la investigacion, el estudio propuesto se identifica con la

investigacion cuantitativa.

Por el método, el estudio se inscribe en el método hipotético — deductivo que

caracteriza al método cientifico.

Por el tipo de investigacion, este estudio corresponde a los estudios cuantitativos

no experimentales

Por su alcance, este estudio se identifica con las investigaciones de corte

correlacional causal.

3.2 Disefio de investigacion

3.2.1. Tipo de disefio

Para efectos de la contrastacion de hipdtesis, se aplicara el disefio no experimental
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transeccional correlacional (Veldsquez y Rey, 1999), donde se verificard la
existencia de asociacion significativa entre las variables. Responde a los disefios no
experimentales puesto que no recurre a la manipulacién de alguna de las variables
en estudio, éstas se analizaran tal y como suceden en la realidad. V a responder a
los estudios transeccionales en tanto la informacion que va ser recogida corresponde
a un solo periodo. Y responde a los estudios correlacionales porque procurara

verificar la existencia de asociacion significativa entre las variables.

3.3 Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacioén

La poblacién esta conformada por 49 trabajadores de la Municipalidad Puerto

Maldonado, que se identifica por las siguientes caracteristicas:

e Con nombramiento o contrato indeterminado.

e Con contrato por seis meses 0 mas.

e Pertenencia administrativa a una de las siete gerencias de la Municipalidad:
Administracion, Servicios a la comunidad, Desarrollo econémico social,

Planeamiento, Administracion tributaria, Desarrollo, Urbano, Infraestructura.

No se consideran como parte de la poblacion los siguientes casos:

e Trabajadores que en el periodo de estudio se encuentren con juicio de

reposicion pendiente de resolucion.
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e Trabajadores que dependen funcionalmente de areas distintas a las gerencias

municipales.

3.3.2. Unidad de analisis

El trabajador de la Municipalidad de Puerto Maldonado delimitado por los criterios

de inclusion y exclusion.

3.3.3. Muestra

Se utilizara el muestreo probabilistico aleatorio simple. El tamafio de muestra se
determina por el procedimiento para estimacion de proporciones en poblaciones

finitas (Velasquez y Rey, 1999). La expresion es la siguiente:

Z?x pxqxN
n=-— 2
g2 x(N-1)+Z%x pxq
Donde:
VA : Numero determinado segun la tabla de valores criticos de la
distribucion normal estandar
P . Proporcién de unidades de andlisis que asumen una misma
categoria de la variable
Q (1 -p) Proporcion de unidades de analisis en los que la categoria
de la variable no se presenta
N . Poblacion
£ . Error permitido
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Considerando un nivel de confianza del 95% (nivel de significancia del 5%,

=0.05), y un error permitido, £= 0,04, se tiene:

n=49
Donde:
Z = 1,96 (para a=0.05)
P = 05
Q = 05
N = 49
e = 004

Como procedimiento de muestreo se utiliza la tombola o rifa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

El estudio se encuadra entre las investigaciones de campo, modalidad de
investigacion que se hace en forma directa en el entorno donde se presenta el
fendmeno de estudio (Mufioz, 2008:142). Los métodos de investigacion que sirven
de apoyo a esta clase de investigacion son cuantiosos; en este caso, se ha usado el
cuestionario, que tiene como concepto “la compilacion de datos concretos, dentro
de un topico de opinion especifico, a través del uso de cuestionarios o entrevistas,
con preguntas y respuestas requeridas que permiten hacer un rapido conteo y
andlisis de esa informacion”. Por la forma de capturar la informacién, se ha

recurrido a la modalidad de encuestas escritas, en la que “la informacion se recopila
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mediante algun cuestionario y es el encuestado quien anota sus respuestas de pufio

y letra”. (Mufioz, 2008:142)

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

3.1.3. Instrumentos

A)  Concepcion general del instrumento

Para la recoleccion de informacion sobre las variables de estudio se ha utilizado
como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario estructurado, concebido
al amparo del enfoque de métodos multiples (Sommer y Sommer, 2001), al que se
ha denominado Escala de Caracterizacion Politica y Gestion del Conocimiento.
Consta de cuatro partes. La primera parte, de siete items, esta destinada a recoger
informacidn general del trabajador (tres items), asi como repuestas que identifican
la dimension experiencia laboral de la variable caracterizacion laboral; se trata de
un cuestionario simple, con items con alternativas de respuesta cerrada y abierta,
segun se requiere. La segunda parte tiene como propdsito evaluar la caracterizacion
politica; se utiliza un cuestionario con escalamiento Likert de 18 items. La tercera
parte tiene como propoésito evaluar la caracterizacion laboral en sus dimensiones
experticia e idoneidad funcional; y se utiliza para ello un cuestionario con

escalamiento Likert de seis items.

Finalmente, la cuarta parte tiene como propdsito evaluar la gestion del

conocimiento; se utiliza para ello un cuestionario con escalamiento Likert de 40

items.
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B) Ficha técnica

Nombre

Autora

Procedencia
Administracion

Tiempo de administracion
Ambito de aplicacion
Tipo de instrumento
Validez

Confiabilidad

Cuestionario de Caracterizacion Politica y Gestion
Conocimiento

Elizabeth Marina Ramos Saira
Unidad de Postgrado, Universidad Nacional San Agustin
Administrable por el investigador y autoadministrable

No tiene tiempo limite, pero se sugiere 40 minutos.

Trabajadores de instituciones publicas
cuestionario estructurado con escalamiento Likert

Validez de contenido mediante juicio de expertos
Validez de constructo por correlacion item — escala

Escala de caracterizacidn politica: superior a 0.9 (método de
consistencia interna)

Escala de caracterizacién laboral: superior a 0.85 (método de
consistencia interna)

Escala de gestion del conocimiento: superior a 0.95 (método de
consistencia interna)

del

C) Validez

La validez representa el grado en que una metodologia crea informacion verdadera

y creible (Sommer y Sommer, 2001); se refiere al grado en que una herramienta

mide la variable que pretende medir (Hernandez et al., 2010). Para el caso del

Cuestionario de Caracterizacion Politica y Gestion del Conocimiento, se ha

utilizado el criterio de certeza relacionada con el contenido. La autenticidad de

contenido alude al “grado en que una herramienta relata un dominio especifico de

contenido de lo que se mide”. El cuestionario cuenta con validez de contenido en

tanto explora todos los aspectos del dominio de las variables que se han tomado en

cuenta en el estudio. En su forma empirica, el método de validacion utilizado fue el

juicio de expertos.

Los criterios utilizados en la validacion que efectuaron los jueces fueron
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los siguientes:

o Precision de objetivo: El item debe responder al objetivo de medicion que

requiere el indicador. Este criterio conserva o elimina el item.

. Claridad en la redaccién: El item debe estar bien redactado. Este criterio

solo puede modificar el item.

o Accesibilidad del item. Considerando el grupo objetivo al que se aplicara el
Cuestionario, el item debe ser de facil lectura y comprension. Este criterio

solo puede modificar el item.

Se ha utilizado como coeficiente de validez el coeficiente de Aiken (V), que se

basa en la relacién entre el nimero de acuerdos que se dan entre los jueces, y el

, i . A ,
namero de jueces. Es decir: V = N donde A es el nimero de acuerdos respecto a

un item, y N es el nimero de jueces. De acuerdo a este criterio, para que un item
sea aceptado, con un nimero pequefios de jueces, todos los jueces deben estar de
acuerdo en que el item responde al objetivo de medicién del indicador al que se
refiere. Los resultados del proceso de validacion, en el que se considera Unicamente

el criterio de precision de objetivo, se muestran a continuacion:
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Tabla 3

Resumen del procedimiento de validacion por juicio de expertos del Cuestionario de
Caracterizacion Politica y Gestién del Conocimiento

DESCRIPCION VALOR
PARTE 2: CARACTERIZACION POLITICA
EXAMINADORES 4
ITEMS 18
ftems acuerdo total (4 examinadores) 18
Coeficiente de concordancia (item acuerdo total) 1,00
Promedio de los coeficientes 1,00
indice general de concordancia (%)
100,0%
PARTE 3: CARACTERIZACION LABORAL
EXAMINADORES 4
ITEMS 09
ftems acuerdo total (4 examinadores) 09
Coeficiente de concordancia (item acuerdo total) 1,00
Promedio de los coeficientes 1,00
indice general de concordancia (%)
100,0%
PARTE 4: GESTION DEL CONOCIMIENTO
EXAMINADORES 4
ITEMS 40
items acuerdo total (4 examinadores) 40
Coeficiente de concordancia (item acuerdo total) 1,00
Promedio de los coeficientes 1,00
indice general de concordancia (%)
100,0%
Nota: se presenta el resumen de la evaluacion efectuada sobre la version final del

instrumento.

Fuente: Anexo 3 (Tablas Al, A2y A3)

Como se observa, las tres partes de la versién final del Cuestionario de
Caracterizacion Politica y Gestion del Conocimiento, alcanzan un indice general

de concordancia del 100%. Por lo tanto, el instrumento cuenta con validez de
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contenido.

C) Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicion “se refiere al grado en que su

aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados”

(Hernéandez et al., 2006, p.279). En el caso de las tres escalas que conforman el

cuestionario, por la naturaleza de las alternativas (items con escalamiento Likert),

la confiabilidad se estim6 en funcién de la consistencia interna mediante el

coeficiente alfa — Cronbach. A continuacion se presenta el resumen de los analisis

efectuados:

Tabla 4

Coeficientes de confiabilidad del Cuestionario de Caracterizacion Politica y Gestion del

Conocimiento

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos tipificados elementos

Escala de caracterizacion politica

Escala total ,941 ,943 18
Identidad politica 798 ,789 3
Participacion partidaria 683 ,692 3
Contribucién econémica ,926 ,927 9
Atribucién ,833 ,837 3

Escala de caracterizacion laboral

Escala total ,867 ,870 6
Experticia ,825 ,828 4
Idoneidad funcional ,784 ,799 2

Escala de gestion del conocimiento

Escala total ,964 ,963 40
Obtencidn conocimiento ,894 ,895 10
Generacién conocimiento ,929 ,929 10
Apropiacién conocimiento ,894 ,896 10
Aplicacion conocimiento ,838 ,823 10

n=112
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De acuerdo a os datos obtenidos con el procedimiento efectuado, el coeficiente alfa
— Cronbach es superior a 0,7 (valor considerado aceptable por diferentes autores)
en todos los casos, excepto en lo que se refiere a la dimension participacion
partidaria de la variable caracterizacion politica, cuyo coeficiente es 0,683. Sin
embargo, debido a que el coeficiente alfa — Cronbach no es bajo y se considera
importante la inclusion del item en la escala, puesto que inquiere sobre la filiacion
o0 simpatia del respondiente hacia un movimiento o partido politico, como un grado
inmediatamente inferior respecto a la condicion de activista o dirigente, se ha

preferido conservarlo.

D) Estructura del instrumento

A continuacion se presenta la estructura del instrumento en funcién de la
distribucion de apartados, dimensiones e indicadores. Asimismo, se alcanza
informacion sobre los items, su ubicacion y numero por dimension, y las

alternativas de respuesta, su representacion simbdlica y su ponderacion.
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Variables Indicadores Orden Alternativa de items
respuesta
Sexo Género 1P: 01 L hombre !
2 : mujer
Edad Edad en afios 1P: 02 | resp. directa 1
Variables de 1 : sin estudios 1
clasificacion in’\sltIXJe(!c?gn Maximo nivel alcanzado de estudios formales 1P: 03 é Sg::rgr?(;?ria
4 : superior
Area de trabajo | Gerencia municipal de la cual se depende administrativamente 1P: 06 | resp. directa 1
Total 4
. Dimensiones . Orden Alternativa de items peso
Variable Indicadores respuesta Pond.
Identificacion con partido politico nacional 2P: 1 1:nunca 1
Identidad politica | Identificacion con movimiento politico regional 2P: 2 2 : casi nunca 2 3 3-15
Identificacion con movimiento politico local 2P: 3 3:aveces 3
L Participacion como lider de movimiento politico o partido 2P: 4 4 : casi siempre 4
S8 Par:;;g:;:ifn Participacion como activista (dirigente) de movimiento politico o partido 2P: 5 5 : siempre 5 3 3-15
% P Participacion como afiliado simpatizante de movimiento politico o partido 2P: 6
g Colaboracién en dinero con partido politico nacional 2P: 7
= Colaboracién en dinero con movimiento politico regional 2P: 8
?, Colaboracién en dinero con movimiento politico local 2P: 9
g L Colaboracién con trabajo (u otras formas) a partido politico nacional 2P: 10
8 Ceocr:)trr]g)#]?égn Colaboracién con trabajo (u otras formas) a movimiento politico regional 2P: 11 9 9-45
Colaboracién con trabajo (u otras formas) a movimiento politico local 2P: 12
Financiamiento de campafias a partidos politico nacional 2P: 13
Financiamiento de campafias a movimiento politico regional 2P: 14
Financiamiento de campafias a movimiento politico local 2P: 15
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o Consecucion de trabajo por apoyo a partido politico nacional 2P: 16 3-15
Atribuciones — ; — o - -
politicas Consecucion de trabajo por apoyo a movimiento politico regional 2P: 17 3
consecucién de trabajo por apoyo a movimiento politico local 2P: 18
Total 18 18-90
Variable Dimensiones Indicadores Orden Alternativa de Pond. | items peso
respuesta
£ o Situacion laboral 1P: 04 |resp. directa
s xlperlenma Experiencia laboral en general 1P: 05 | resp. directa 3
s aboral — . — :
S Experiencia laboral en el area/cargo o funcion 1P: 06 |resp. directa
S Experticia en funciones de la institucién 3P: 1 1 : Muy débil 1
S . Experticia en funciones de la gerencia de la que depende 3P:2 | 2:Débil 2
8 Experticia pertic : g - g P ) 4 4-20
5 Experticia en funciones de la sub area de la que depende 3P: 3 3 : Mediano 3
§ Experticia en funciones del puesto o cargo que desempefia 3P: 4 4 : Fuerte 4
S Idoneidad De formacidn profesional para el puesto que ocupa 3P:5 5: Muy fuerte 5 5 2-10
funcional De preparacion personal para el puesto que ocupa 3P: 6
Total 9 6-30
Variable Dimensiones . Orden Alternativa de Pond. | Items Peso
Indicadores respuesta
Examinar concienzudamente con documentacién especializada un tema en particular 4P:1 |1:Nunca 1
- 8 Participar por propia voluntad como oyente a cursos organizados por la institucion 4P : 1 2 : Casi nunca 2
(3]
e E Obtencion de | Asistir por propia voluntad como participante a talleres 4P:1 |3 :Aveces 3 10 10— 50
V) e - - - - -
& § conocimientos | Buscar concienzudamente en internet informacién de temas de su rea profesional 4P :1 |4 : Casisiempre 4
5] Consultar de manera informal a expertos externos a su institucion 4P:1 | 5:Siempre 5
Consultar en forma individual e informal a empresarios 4P : 1
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10

10-50

Consultar a politicos de manera informal 4P : 1
Consultar estudios de desempefio acerca de su actividad laboral 4P : 1
Leer libros recomendados con relacién a su area profesional y/o actividad laboral [4P : 1
Leer libros sin ser recomendados con relacién a su area profesional y/o actividad | 4P : 1
laboral
Ir como conferencista a Congresos 4P : 1
Ir como expositor invitado a Seminarios 4P 1
Publicar de informacion en Internet de temas con relacion a su &rea profesional | 4P : 1
y/o actividad laboral
» Asesorar a colegas de manera informal 4P ;1
Genergm-on de Asesorar a presonas externas a su institucion de manera informal 4P : 1
conocimientos - . X ;
Asesorar a empresarios en forma individual e informal 4P 1
Hacer en su area profesional estudios de desempefio 4P : 1
Asesorar a politicos 4P :1
Asesorar a las universidades/ instituciones educativas a sus directivos 4P : 1
Participar en periddicos, diarios o semanarios como columnista 4P:1
Publicar articulos en autoria o coautoria en revistas técnicas o especializadas 4P : 1
Colaborar con sus colegas en reuniones para debatir y asesorar temas de su area | 4P : 1
profesional y/o actividad laboral
Colaborar con empresarios en reuniones para debatir temas de su arear profesional | 4P : 1
y/o actividad laboral
Apropiacion de Hacgr ensu ére:jl profesional y/o actividad laboral estudic_)§ de mercado 4P : 1
conocimientos Registrar pbra_s intelectuales a su nombre, para su proteccion como autor o coautor, | 4P : 1
de cualquier tipo, formato y soporte
Registrar a su favor para su proteccion nombres comerciales 4P:1
Registrar a su nombre para su proteccion ya sea en autoria o coautoria, Patentes | 4P : 1
Registrar a su nombre para su proteccion ya sea en autoria o coautoria, modelos o | 4P ; 1
disefios industriales
Registrar a su nombre para su proteccion Marcas comerciales 4P : 1

10

10-50
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Registrar a su nombre para su proteccion dominios de Internet

4P : 1

Aplicacion de
conocimientos

Tomar decisiones sobre un tema en particular en base a investigaciones

4P :

Resolver problemas en base a informacion proveida en cursos o con contactos
conseguidos alli

4P : 1

Resolver problemas en base a informacion proveida en seminarios o con contactos
conseguidos alli

4P :

Resolver problemas en base a informacién de su actividad laboral conseguida en
internet

4P :

Resolver problemas en base a informacién de su actividad laboral conseguida en
libros

4P :

Resolver problemas en base a informacién de su actividad laboral conseguida en
periddicos

4P :

Resolver problemas en base a informacién de su actividad laboral conseguida en
revistas técnicas

4P :

Resolver problemas en base de su informacion de su actividad laboral

4P :

Resolver problemas en base a informacién de su actividad laboral conseguida en
instituciones de informacidn estadistica

4P .

Resolver problemas con la ayuda de reuniones de colegas de su actividad laboral

4P .

10

10-50

Total

40

40-200
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E) Niveles de medicién

Para cada variable, la escala tiene dos propositos:
o Medir la variable en su forma integral.

. Medir la variable en funcién de sus dimensiones.

La categorizacion de las variables y de sus dimensiones se hizo en funcion de

las puntuaciones y niveles siguientes:

CARACTERIZACION POLITICA

PUNTUACION NIVEL
18 -42 Independiente
43 - 66 Ambivalente
67 —-90 Comprometido

DIMENSIONES DE CARACTERIZACION POLITICA
IDENTIDAD PARTICIP. CONTRIBUCION  ATRIBUCION

NIVEL POLITICA PARTIDARIA  ECONOMICA POLITICA
Independiente 3-7 3-7 9-21 3-7
Ambivalente 8-11 8-11 22-33 8-11

Comprometido 12 -15 12-15 3445 12-15

CARACTERIZACION LABORAL

PUNTUACION NIVEL
6-14 Ineficaz
15-22 Poco eficaz
23-30 Eficaz
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DIMENSIONES DE
CARACTERIZACION LABORAL

NIVEL EXPERTICIA ()G iONAL
Ineficaz 4-9 2-4
Poco eficaz 10-15 5-7
Eficaz 16 - 20 8-10
GESTION DEL CONOCIMIENTO
PUNTUACION NIVEL
40-93 Bajo
94 — 147 Medio
148 — 200 Alto

DIMENSIONES DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

NIVEL ONTENCION  GENERACION  APROPIACION  APLICACION
Bajo 3-7 3-7 9-21 3-7
Medio 8-11 811 2233 811
Alto 12-15 12-15 34-45 12-15
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Caracterizacion politica

Describimos los resultados obtenidos en forma pormenorizada

Tabla5s

Resultados de la variable caracterizacion politica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Independiente 43 87,8 87,8 87,8
Ambivalente 5 10,2 10,2 98,0
Comprometido 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0

Observamos en la tabla 5, que los trabajadores encuestados en su mayoria son
independientes con un 87,8 % seguido por los ambivalentes con un 10 % y por
ultimo los comprometidos con un 2 %. Es decir de los 49 trabajadores 43 se

declararon independientes, cinco se declaran ambivalentesy un trabajador se
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declara comprometido en la politica

100
a0

&0

Porcentaje

40

20

-
a |l|
Independients Ambivalente Comprometido

Caracterizacion politica

Figura 2 Resultados de caracterizacion politica

En la figura 2 vemos claramente el alto porcentaje de los trabajadores que son
independientes, seguido por los ambivalentes y comprometidos que tienen menos

porcentaje

4.1.1.1. Dimensiones de caracterizacion politica

a. ldentidad politica

Tabla 6

Resultados de identidad politica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Independiente 41 83,7 83,7 83,7
Ambivalente 6 12,2 12,2 95,9
Comprometido 2 41 4,1 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Porcentaje

Independiente Ambivalente Comprometido

Identidad politica

Figura 3 Resultados de identidad politica

En la tabla 6 y figura 3 observamos que los encuestados se declaran
independientes con un alto porcentaje 83,7 % no se identifican con ningun partido
politico. En segundo puesto estan los ambivalentes con 12,54 % y por Gltimo los

comprometidos con la politica en un 4.1 %

b. Participacion partidaria

Tabla 7

Resultados de participacion partidaria

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Independiente 44 89,8 89,8 89,8
Ambivalente 4 8,2 8,2 98,0
Comprometido 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0

66



100

80

60

Porcentaje

40

20

.
Independiente Ambivalente Comprometido

Participacion partidaria

Figura 4 Resultados de participacion partidaria

Enlatabla 7 y figura 4 observamos que los encuestados se declaran independientes
con un alto porcentaje 89,8 % ellos afirman que no tienen participacion partidaria
con ningun partido politico. Seguido por los ambivalentes con 8,2 % y por Gltimo

los comprometidos con la politica en un 2 %

¢. Contribucion econémica

Tabla 8

Resultados de contribucidn econémica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Independiente 43 87,8 87,8 87,8
Ambivalente 5 10,2 10,2 98,0
Comprometido 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Contribucion econdémica
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Independiente Ambivalente Comprometido

Contribucion economica

Figura 5 Resultados de contribucién econémica

En la tabla 8 vy figura 5 observamos que los encuestados se declaran
independientes con un alto porcentaje 87,76 % los encuestados afirman no
contribuir econémicamente a ningun partido politico. Seguido por los ambivalentes

con 10,20 % y por altimo los comprometidos con la politica en un 2,04 %

d. Atribucién politica

Tabla 9

Resultados de Atribucién politica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Independiente 41 83,7 83,7 83,7
Ambivalente 7 14,3 14,3 98,0
Comprometido 1 2,0 2,0 100,0
otal 49 100,0 100,0
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Figura 6 Resultados de atribucidn politica

En la tabla 9 vy figura 6 observamos que los encuestados se declaran
independientes con un alto porcentaje 83,67 % seguido por los ambivalentes con
14,29 % y por ultimo los comprometidos con la politica es decir consiguieron

trabajo a través de un partido politico en un 2.04 %

4.1.2 Caracterizacion laboral

Tabla 10

Resultados de caracterizacion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ineficaz 4 8,2 8,2 8,2
Poco eficaz 31 63,3 63,3 71,4
Eficaz 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

En latabla 10 de caracterizacién laboral observamos que los trabajadores laboran
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un poco ineficaz ya que se presenta en primer lugar con 31 empleados. Seguido con
algunos trabajadores que laboran eficazmente pero que solo son 14 y por Gltimo

los que trabajan en forma ineficaz y son 4 trabajadores

Porcentaje

Ineficaz Poco eficaz Eficaz

Caracterizacion laboral

Figura 7 Resultados de la caracterizacion laboral

En la figura 7 de caracterizacion laboral observamos que los trabajadores laboran
un poco ineficaz ya que se presenta en primer lugar con 63,3 %. Seguido con
algunos trabajadores que laboran eficazmente pero que son del 28,6 % y por ultimo

los que trabajan en forma ineficaz con un 8, 2 %

4.1.2.1 Dimensiones de la caracterizacion laboral

a. Experticia

Tabla 11
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Resultados de experiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ineficaz 4 8,2 8,2 8,2
Poco eficaz 32 65,3 65,3 73,5
Eficaz 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0

En la tabla 11 observamos que en primer lugar con 32 empleados estan los que
presentan experiencia y conocimiento del trabajo que realizan es poco eficaz siendo

los que son eficaces 13 trabajadores, y 4 trabajadores que no presentan experiencia

y conocimientos en su cargo.

Porcentaje

Ineficaz Poco eficaz

Experticia

Figura 8 Resultados de experticia

En la figura 8 observamos que en primer lugar esta poco eficaz con 65,31 %,

Eficaz

seguido por eficaz con 26,63 % y por ultimo ineficaz con 8,16 %.

b. Idoneidad funcional

71



Tabla 12

Resultados de idoneidad functional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Ineficaz 5 10,2 10,2 10,2
Poco eficaz 28 57,1 57,1 67,3
Eficaz 16 32,7 32,7 100,0
Total 49 100,0 100,0

En la tabla 12 observamos que en primer lugar con 28 empleados estan los que
han tenido su propia formacién profesional para el puesto que ocupan pero en forma

poco eficaz, siendo solo 16 trabajadores cuya preparacion fue eficaz y de 5

trabajadores que fue ineficaz su preparacion.

60
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Figura 9 Resultados de idoneidad funcional

En la figura 9 observamos que en primer lugar esta poco eficaz con 57,14 %,

Eficaz

seguido por eficaz con 32,65 % y por ultimo ineficaz con 10,20 %.

4.1.3 Gestion del conocimiento
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Tabla 13

Resultados de Gestion del conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
1Bajo
Valido 8 16,3 16,3 16,3
2Medi
0 33 67,3 67,3 83,7
3,Alto
8 16,3 16,3 100,0
TTotal
49 100,0 100,0

En latabla 13 observamos que en primer lugar con 33 empleados estan los que
han gestionan el conocimiento para el puesto que ocupan pero en forma medio,
siendo solo 8 trabajadores cuya gestion fue alto y de 5 trabajadores que fue bajo su

gestion.

Porcentaje

1.00 2.00 3.00

Gestion de conocimiento

Figura 10 Resultados de gestion de conocimientos

En la figura 10 observamos que en primer lugar estd Medio ( 2) con 67,35 %,

seguido por Alto (1) con 16,33 % y por Gltimo bajo (3) con 16,33 %.

4.1.3.1 Dimensiones de la gestion del conocimiento
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a. Obtencion de conocimientos

Tabla 14

Resultados de obtencién de conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
3 6,1 6,1 6,1
17 34,7 34,7 40,8
29 59,2 59,2 100,0
49 100,0 100,0

En la tabla 14 observamos que en primer lugar con 29 trabajadores estan los que
han obtenido los conocimientos para el puesto que ocupan en forma alta, siendo
solo 17 trabajadores cuyas conocimientos obtenidos fue medio y de 3 trabajadores

que fue bajo su obtencion de conocimientos.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Obtencién de conocimientos

Figura 11 Resultados de obtencion de conocimientos

En la figura 11 observamos que en primer lugar esta alto con 59,18 % , seguido

por medio con 34,69 % y por Gltimo bajo con 6,12 %.

b. Generacion de conocimientos
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Tabla 15

Resultados de generacion de conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido ijo 11 22,4 22,4 22,4
dio 19 38,8 38,8 61,2
Jto 19 38,8 38,8 100,0
Kal 49 100,0 100,0

En la tabla 15 observamos que en primer lugar con 19 trabajadores estan los que
han generado sus conocimientos para el puesto que ocupan en forma alta, junto con
19 trabajadores cuyos conocimientos generados fue medio y de 11 trabajadores que

fue bajo su generacién de conocimientos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Generacion de conocimientos

Figura 12 Resultados de generacién de conocimientos

En la figura 12 observamos que en primer lugar esta alto con 59,18 %, seguido

por medio con 34,69 % y por ultimo bajo con 6,12 %.

c. Apropiacion de conocimientos
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Tabla 16

Resultados de apropiacion de conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
10 20,4 20,4 20,4
Valido 24 49,0 49,0 69,4
15 30,6 30,6 100,0
49 100,0 100,0

En la tabla 16 observamos que en primer lugar con 24 trabajadores estan los que
de algin modo han utilizado sus conocimientos en reuniones o publicando articulos
en internet para el puesto que ocupan en forma media, junto con 15 trabajadores

cuyos conocimientos son publicados fue alto y de 10

rendimiento en esta dimension fue bajo.

Porcentaje

Bajo

Medio

Apropiacion de conocimientos

Figura 13 resultados de apropiacién de conocimientos

En la figura 13 observamos que en primer lugar estd medio con 48,98 %, seguido

por alto con 30,61 % y por Gltimo bajo con 20,41 %.

d. Aplicacion de conocimientos
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Tabla 17

Resultados de aplicacion de conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 11 22,4 22,4 22,4
Medio 27 55,1 55,1 77,6
11 22,4 22,4 100,0
49 100,0 100,0

En latabla 17 observamos que en primer lugar con 27 trabajadores estan los que
de algun modo han aplicado sus conocimientos en resolucion de problemas para el
puesto que ocupan en forma media, junto con 11 trabajadores cuyos conocimientos
aplicados en la solucion de problemas fue alto y de 11 trabajadores que su

rendimiento en este dimension fue bajo.

&0

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Aplicacion de conocimientos

Figura 14 Resultados de aplicacion de conocimientos

En lafigura 14 observamos que en primer lugar estd medio con 55,10 %, seguido

por alto con 22,45 % y por Gltimo bajo con 22,45 %.

4.2 Prueba de hipotesis
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Para este tipo de analisis utilizo el coeficiente Rho de Spearman para determinar la
proporcion entre las variables para esta investigacion, en la cuél se utilizo el paquete

estadistico SPSS version 25

4.2.1 Hipotesis general

Ha Existe relacion significativa entre la condicion politica y laboral y la gestion del
conocimiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado.
Ho No Existe relacion significativa entre la condicién politica y laboral y la gestion

del conocimiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puerto Maldonado.

Tabla 18

Correlacion entre condiciones politica laboral , laboral y gestion del conocimiento

Politico  Laboral Conocimiento
Rho de Spearman  Politico Coeficiente de correlacion 1,000 -,040 ,115
Sig. (bilateral) : ,783 433
N 49 49 49
Laboral Coeficiente de correlacion ~ -,040 1,000 ,584™
Sig. (bilateral) ,783 . ,000
N 49 49 49
Conocimiento Coeficiente de correlacion ,115 ,584™ 1,000
Sig. (bilateral) ,433 ,000
N 49 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,548 indica que
existe relacion positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva muy alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipotesis general; se concluye que: La Gestion del Conocimiento se relaciona
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significativamente con las condiciones laborales. Pero no se relaciona con las

condiciones politicas, y estas no se relacionan con las condiciones laborales.

4.2.2 Hipotesis especificas

Las condiciones politicas de los trabajadores de la Municipalidad de Puerto
Maldonado, se define por su identidad partidaria y una atribucion situacional.
No se acepta esta hipdtesis porque la mayoria de sus trabajadores son

independientes a cualquier partido politico entonces se acepta la hipétesis nula

Las condiciones laborales de los trabajadores de la Municipalidad de Puerto
Maldonado, se define por falta de experticia y por una actitud ante el superior de
sometimiento.

Se acepta esta hipdtesis porque la expertica en los trabajadores es poco eficaz

El nivel de gestion del conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad de
Puerto Maldonado, es bajo.

El nivel de gestion del conocimiento en los trabajadores es medio.

- Presenta relacion significativa entre la caracterizacion politica y la gestion del

conocimiento en trabajadores de la Municipalidad de Puerto Maldonado

Tabla 19

Resultados de la correlacion entre caracterizacion politica y gestién laboral

T _politico T _laboral
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Rho de Spearman T _politico Coeficiente de correlacién 1,000 -,040

Sig. (bilateral) ) ,783

N 49 49
T _laboral Coeficiente de correlacion -,040 1,000

Sig. (bilateral) ,783

N 49 49

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de — 0,040 indica que no
existe relacion positiva entre las variables, se rechaza la hipdtesis alterna y se
acepta la hipdtesis nula; se concluye que: Las condiciones politicas no se relaciona

con las condiciones laborales

-Presenta relacion significativa entre la caracterizacion laboral y la gestion del

conocimiento en trabajadores de la Municipalidad de Puerto Maldonado

Tabla 20

Resultados de la correlacidn entre caracterizacion laboral y gestion de conocimientos

T_conocimiento T_laboral

Rho de Spearman  T_conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,584™
Sig. (bilateral) . ,000
N 49 49
T_laboral Coeficiente de correlacion ,584™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Gestion del Conocimiento se relaciona significativamente con las condiciones

laborales y se acepta esta hipdtesis.

4.3 Discusion
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En caracterizacion politica hemos observado que la mayoria de los encuestados
afirman ser independientes de cualquier partido politico. En las dimensiones de
identidad politica, participacion partidaria, contribucion econémica y atribucion
politica los encuestados en su gran mayoria se declaran independientes a cualquier
partido politico, solo unos cuantos son ambivalentes y algunos son dependientes de

los partidos politicos.

En el &mbito municipal, uno de los factores reiteradamente vinculados son las
reglas de premio a la mayoria adosada al sistema de mayoria-pluralidad que rige en el
ambito municipal adquiere importancia sustancial. Partimos de la idea de que un
gobierno elegido comporta una estructura de representacion que se pone en préctica

mediante el ejercicio de gobierno (Jaramillo y Bardales, 2019)

En cuanto a la caracterizacion laboral observamos que los trabajadores
laboran en forma poco ineficaz, aunque algunos trabajadores son eficaces, y solo
unos pocos en forma ineficaz. Vemos trabajadores que han tenido su propia
formacion profesional pero en forma poco eficaz. En gestion del conocimiento o
han hecho pero en forma media y han aplicado sus conocimientos en resolucién de

problemas en forma media.

El conocimiento que posee una organizacion puede convertirse en una
fuente de ventaja competitiva sostenible mediante el despliegue de una efectiva
estrategia de gestion del conocimiento, que permita originar acciones innovadoras
para generar productos, servicios, procesos Y sistemas de gestion que optimicen los

recursos y capacidades de la empresa. (Nugles, 2007)
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La relacion que existe entre condiciones laborales y gestion de
conocimiento, los encuestados en su mayoria se encuentran en término medio en
cualquier caso ya sea en forma poco eficaz, en término medio y en algunos casos
en téminos altos, se debe mejorar estas condiciones laborales para poder gestionar
mejor los conocimientos que son necesarios para que el rendimiento del trabajador

sea alto.

Este trabajo tiene como finalidad exponer la importancia de la gestion del
conocimiento por parte de la institucion y a su vez cémo la generacion del
conocimiento influye en desarrollo de las competencias laborales, una de las
preocupaciones entendibles por parte de las organizaciones es que Sus procesos
productivos sean eficientes, optimizando recursos, evitando pérdidas econdémicas,

pero sobre todo siendo més competitivas. (Hernandez, Cano y Arano, 2017)

Encontramos que existe relacién entre las condiciones laborales y gestion
de conocimientos, pero no existe relacion entre las condiciones laborales y politicas
ni en las condiciones politicas y gestién de conocimientos, Esto quiere decir que la
caracterizacion politica no tiene relacion en cuanto condiciones laborales ni a la

gestion de conocimiento, es independiente a estos.

El coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,836 indica que existe relacion
positiva entre las variables, es decir la Gestion del Conocimiento se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral segin el personal de la Secretaria de

Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros, Lima, 2016 (Véliz, 2019)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

PRIMERA: Existe relacion  entre las condiciones laborales y gestion de
conocimientos, pero no existe relacion entre las condiciones
laborales y politicas ni en las condiciones politicas y gestion de

conocimientos

SEGUNDA: Por los resultados obtenidos las condiciones politicas no influyen en
las condiciones laborales, en cuento a los trabajadores la mayoria es
independiente y no se vincula con ningun partido politico, en cuanto
a las condiciones laborales los trabajadores afirman que es poco

eficaz.

TERCERA: El nivel de gestion de conocimientos es medio (67,3 %), pero en sus
dimensiones: en obtencién de conocimientos es alto (59,2 %), en

generacion de conocimientos esta entre alto (38,8 %) y medio (38,8
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%), en apropiacion de conocimientos es medio (49 %) y en aplicacion

de conocimientos también es medio (66,10 %)

CUARTA,; Segun los resultados obtenidos no existe relacion entre la
determinacion politica y la gestion de conocimientos, ya que los
trabajadores son independientes y la gestion de conocimientos es

media.

5.2 Recomendaciones

PRIMERA: Realizar mas encuestas pero en la totalidad de trabajadores de la

municipalidad

SEGUNDA: Las nuevas encuestas deberian realizarse con mas preguntas en

relacion de condiciones laborales.

TERCERA: Se debe incentivar para que los trabajadores puedan tener una buena
gestion de conocimientos a través de talleres, cursos de capacitacion

y otros promovidos por la municipalidad.

CUARTA: Los partidos politicos deberian tener presencia en cuanto a la
generacion de conocimientos de los trabajadores de la municipalidad

en cuanto a pasantias, cursos de capacitacion y otros.
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