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RESUMEN

La investigacion ha podido alcanzar los resultados pertinentes cuyo
objetivo fue: Determinar la relacion entre la Gestion del conocimiento y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco 2022,
cuyos resultados estan sustentadas con argumentos metodologicos vy
tedricos que ha permitido resaltar a la gestion del conocimiento como
instrumento indispensable para mejorar el desempefio laboral. La
investigacion fue cuantitativo, aplicada, descriptivo correlacional y no
experimental; se utilizé el cuestionario para recopilar datos a cuarenta y uno
(41) funcionarios publicos. Se utilizé la prueba estadistica coeficiente de
correlacion de Pearson, en la que se obtuvo un valor relacional de 0,707 la
cual demuestra la existencia de correlacién positiva considerable entre las
variables de estudio: gestion del conocimiento y desempefio laboral
concluyéndose que la gestiéon del conocimiento es una herramienta que
debe ser incluida en la gestion publica de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, cuya importancia radica en crear valor, repotenciar habilidades y
desarrollar capacidades en las personas con la finalidad de mejorar el

rendimiento y desempefio laboral.

Palabras Claves: Conocimiento, competencias, desempefio, gestion,

funcionarios.
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ABSTRACT

The research has been able to achieve the relevant results whose
objective was: To determine the relationship between knowledge
management and work performance in the District Municipality of Amarilis,
Huanuco 2022, whose results are supported with methodological and
theoretical arguments that have allowed highlighting knowledge management
as an indispensable instrument to improve work performance. This research
was quantitative, applied, descriptive correlational and non-experimental; the
guestionnaire was used to collect data forty-one (41) public officials. The
Pearson's correlation coefficient statistical test was used, in which a
relational value of 0.707 was obtained, which demonstrates the existence of
a considerable positive correlation between the study variables: knowledge
management and work performance, concluding that knowledge
management is a tool that should be included in the public management of
the District Municipality of Amarilis, whose importance lies in creating value,
enhancing skills and developing capabilities in people in order to improve

performance and work performance.

Keywords: Knowledge, competencies, performance, management,

officials.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral es un elemento con mucha trascendencia en el
mundo organizacional, que hoy en dia, ya sean organizaciones privadas y
publicas ha tenido que inyectar en su administracion la gestion del
conocimiento para mejorar cada vez mas el desempefio de sus trabajadores
y como organizacion: porque hablar de desempefio no solo se trata de
motivar al colaborador sino también de asistirlo, trasferir conocimientos,
repotenciar capacidades y dar oportunidades de desarrollo profesional con el
fin de incrementar el rendimiento y consecucion de resultados en la
organizacién; he alli donde la gestion del conocimiento se vuelve un
instrumento importante para generar valor y desarrollo en el equipo humano
para el mejor desempefio laboral. En tal sentido, en la presente investigacion
resaltados esa importancia de la gestién del conocimiento para mejorar el
desemperio laboral de los servidores publicos de la Entidad en estudio. La
investigacion se titula “GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS 2022”, la cual
estd elaborada de acuerdo con el reglamento de investigacion de la

Universidad de Huanuco, que comprende de los siguientes capitulos:

Capitulo I; descripcién, formulacion del problema, objetivos,

limitaciones y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo 1l; marco teérico, antecedentes de nivel internacional, nacional

y local, bases tedricas y operacionalizacion de variables.

Capitulo IllI; la metodologia, el tipo, enfoque, nivel, y disefio de estudio,

la poblacion, la muestra, técnica e instrumento.
Capitulo 1V; resultados, Tablas, figuras y contratacion de hipotesis
Capitulo V; la discusion de resultados

Y; por ultimo, se indican las conclusiones y recomendaciones

X



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Se observa que las organizaciones en estos Ultimos afios estan
evolucionando y cambiando su manera de gestionar y administrar por la
necesidad de proporcionar y demostrar mayor desempefio organizacional.
Los gobiernos de los paises del mundo se han dado cuenta que a través de

la gestion del conocimiento se puede lograr competitividad institucional.

El mundo est4d pasando por una etapa de transicion en el entorno
econémico por tal necesidad est4d asimilando la gestién proactiva del
conocimiento la cual es un papel central para la competitividad de las
organizaciones. Esto ha permitido mejorar el uso de los recursos publicos
del gobierno teniendo la necesidad de modernizar la gestion de las
instituciones publicas en base a la agilidad y desempefio. (Gessi et al.,2016,

p.2)

Las entidades publicas en América Latina y el Caribe estan abriendo
las puertas a la innovacién y al conocimiento que permitan ofrecer mayores
oportunidades e informacion a sus colaboradores con la finalidad de mejorar
capacidades y habilidades se servicio en la administracién publica (CEPAL,
2018).

No obstante, en los paises como Chile y Paraguay en el periodo 2017
han tenido que mejorar su administracion publica realizando actividades de
capacitacibn a sus funcionarios basada en el aprendizaje y practicas
adecuadas y transferencias de experiencia y conocimientos técnicos,
conformacion de recursos humanos altamente capacitados que permitieron
mejorar el desempefio en las inversiones publicas de esos gobiernos
(CEPAL, 2018).

En Argentina, en sus gobiernos descentralizados como en sus

Municipalidades existe ineficiencia y mala calidad de la administracion
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publica, toda vez que estas aun mantienen modelos de gestion muy
burocratica y mecénica, que les est4d perjudicando a responder
eficientemente las demandas de la comunidad. Existe rechazo al cambio, y
al conocimiento por parte de sus funcionarios y colaboradores (Gessi et al.,
2016).

En el Perd, para mejorar la gestidbn publica necesita de muchos
esfuerzos en diferentes sectores y dimensiones que estan relacionadas a la
modernizacién que han permitido el cambio sustantivo al desempefio global
del Estado. (Secretaria de Gestion Publica, 2021)

Pero cabe indicar que el Perd en competitividad a nivel de América
Latina se encuentra en el puesto 31, que evidencia un desempefio deficiente

en dimensiones como la innovacion y confianza en el gobierno.

El Estado Peruano necesita gestionar conocimientos para administrar
adecuadamente sus recursos Yy transformarlas en el servicio publico

equitativa e igualdad para sus ciudadanos

El pais, hace una década se inici6 un profundo proceso de
transformacion, que significé la transferencia de funciones y recursos desde
el nivel central a los gobiernos regionales y locales para que, en ejercicio de
su autonomia politica, econdmica y administrativa sirvieran de manera mas
cercana y efectiva a la ciudadania. (Secretaria de Gestion Publica, 2021,
p.10)

Pero esto no basto, porque “el gobierno debe responder con agilidad y
calidad, demostrando compromiso y buenas practicas modernas de gestion,
alejandose del antiguo modelo burocratico que ha quedado obsoleta por su
caracter formalista y rigido, jerarquico y menos comprometido con los
resultados” (Gessi et al., 2016, p.4).

Por mas que se transfiera funciones y se incrementen recursos en los
gobiernos publicos del Estado, pero no se promueve capacidades y
conocimientos dificilmente se alcanzaria desempefio institucional. Al

respecto la Secretaria de Gestion Publica (2021) afirma que:

15



El Estado Peruano transfiere funciones y recursos publicos, pero no
promueve la gestibon del conocimiento y mejores capacidades
descentralizadas en la administracion. Como consecuencia de ello, las
entidades publicas nacionales, regionales y locales no muestran en general,
tener las capacidades de gobierno y de gerencia suficientes para proveer
mas y mejores bienes y servicios publicos a todos los ciudadanos en todo el
pais, segun su necesidad. Por lo tanto, su desempefio como gobierno se ve

afectado constantemente. (pp.10-12

Por ende, las deficiencias de desempefio del Estado tienen impacto en
la vida de las personas, en la competitividad y gobernabilidad; para ello se
requiere una politica de modernizacion y gestion del conocimiento que
permita mejorar el desempefio de la gestiébn puablica. Y la Municipalidad
Distrital de Amarilis no es ajeno a este problema, el desempefio laboral en
esta Entidad es cada vez mas deficiente, servidores publicos con poca
experiencia, ambiente de trabajo que no permite crear un patron confortable
y de confianza entre colaboradores, la cual perjudica el rendimiento de las
funciones y responsabilidades al interior de la Entidad. Y la causa de ello,
radica a la poca importancia que se da a la gestion del conocimiento,
ausencia de desarrollo por competencias, ausencia de capacitaciones por
parte la Entidad y aun se necesita perfeccionar practicas de comunicacion
interna para el mejor desempefo del servidor publico. Por tanto, segun lo
expuesto se ha visto por conveniente elaborar la investigacién “Gestion del
conocimiento y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco 2022”, desde la perspectiva tedrica y descriptiva que
permitié identificar la realidad problemética existente en la Municipalidad de
Amarilis y a partir de ello se proporcioné nuevos alcances que permitan

mejorar el desempefio laboral a través de la gestion del conocimiento.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

a. ¢En qué medida la Gestion del conocimiento se relaciona con el
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,

Huanuco 20227
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1.2.2.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢En qué medida el desarrollo de competencias se relaciona con
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 20227

¢En qué medida la capacitacion se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco 2022?
¢En qué medida la comunicaciéon interna se relaciona con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2.

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre la Gestidn del conocimiento y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir la relacién entre el desarrollo de competencias y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022.

Describir la relacién entre la capacitacion y el desemperio laboral
en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Hudnuco 2022.
Describir la relacion entre la comunicacion interna y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1.

JUSTIFICACION TEORICA

Para alcanzar consistencia en los resultados de la investigacion,

se incluyd bases tedricas y resultados de otros estudios para la

discusiéon y comparacion descriptiva del estudio, la cual permitieron

producir nuevos enfoques y conocimientos que coadyuven entender la
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1.5.

importancia de la gestion del conocimiento en la Municipalidad Distrital
de Amarilis.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Los resultados de la presente investigacion permitieron ser
nuevos aportes a la ciencia, asi como a la problematica identificada en
la muestra de estudio. De tal manera, estos resultados son enfoques
para resolver problemas y aportan nuevos enfoques de la gestion del
conocimiento para mejorar el desempefio de la gestion publica en la

Municipalidad Distrital de Amarilis.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Para poder identificar relacién descriptiva de la gestion del
conocimiento con el desempefio laboral, se disefié un instrumento que
permitié indagar y obtener datos cuantitativos de la muestra de estudio.
Cuyo instrumento denominado el cuestionario tuvo la consistencia a
través de su viabilidad y confiabilidad que permita garantizar su utilidad
no solamente en esta investigacién sino en otras investigaciones de

similar tema.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones para desarrollar investigacion fue al acceso a la

informacion, y mas cuando se trata de realizarlo en una entidad publica, ya

que la exigencia fue mas formal y confidencial. Para ello, se pudo contar con

la autorizacion correspondiente, previa presentacion de la solicitud de

autorizaciéon en mesa de partes de la Municipalidad Distrital de Amarilis.

1.6.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la investigacion fue viable, porque se utilizé medios y

recursos que permitieron con su elaboracion y presentacion de la

investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Pardo (2021) tesis doctoral “Influencia de la implantacién de
herramientas de gestion del conocimiento en los trabajadores del
conocimiento (analistas) en el contexto de un entorno militar”,
presentada en la Universidad de Granada, que permitio analizar
diferentes estrategias de la gestion del conocimiento, investigacion
explicativa de revision documental, cuyas conclusiones indican: Que la
gestion del conocimiento permite crear valor estratégico en la
organizacibn que permiten organizar y alinear recursos de
conocimientos y capacidades para mejorar el rendimiento y desempefio
de los trabajadores. Permite mejorar practicas propias de la estrategia
de codificacién para mejorar el conocimiento y aumentar el uso de la
tecnologia de la informacion. La gestion del conocimiento permite
mejorar la red de colaboracion interna y externa individualmente a
través de relaciones personales tanto en la transferencia de
conocimiento. Existe relacién entre la gestion del conocimiento y la
creacion de valor en las organizaciones, toda vez que es un elemento
fundamental para gestionar practicas estratégicas de codificacion,
capacidades intelectuales y personalizacion, transferencia interna de
conocimiento, la motivacién individual e influya en el desempefio
organizacional. Las herramientas de la gestion del conocimiento estan
basadas a la codificacion del conocimiento, desarrollo, comunicacion y
a la transferencia participativa de los mensajes cuyo efecto positivo

origina en el rendimiento de los trabajadores. (pp.143-146)

Lépez (2021) tesis doctoral “Modelo de estrategias para gestionar
el conocimiento institucional (caso de universidades publicas categoria
a de ecuador)’, presentada en la Universidad de Alicante, Espafia,

cuyo objetivo fue analizar la gestibn del conocimiento en las
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Universidades, investigacion de enfoque sintético cibernético, cuyas
conclusiones indica que: Organizar y desarrollo talento humano permite
aumentar grupos de saberes interdisciplinares muy efectivos en la
entidad logrando personal capacitado que demuestran rendimiento en
sus areas. La gestion del conocimiento inclusivo requiere del talento
humano  multidisciplinario, e inclusive  pluriculturales.  Las
disponibilidades de los recursos son muy importantes para poder
canalizar el conocimiento. El tiempo, la direccién, el liderazgo y la
motivacion son muy cruciales para el existo en generar nuevos
conocimientos, nuevas ideas, disponer de disponer de mapas de
conocimiento, de infraestructura fisica y tecnoldgica, recursos
materiales, y del talento humano idéneo que se organice en equipos
interdisciplinarios, que presente soluciones innovadoras para mejorar y
cambiar la matriz productiva y de servicios nacional. Para gestionar el
conocimiento se debe desarrollarla a través de transferencia de
conocimientos en diferentes capacitaciones ensefianza y aprendizaje
orientada a generar valor y potenciar la competitividad organizacional

universitaria.

Montafiez (2021) tesis doctoral “El disefio del trabajo y sus
consecuencias sobre la satisfaccion laboral y el desempeno”,
presentada en la Universidad de Valencia, que permitié estudiar el
disefio de trabajo y sus consecuencias sobre la satisfaccion laboral,
investigacion explicativa analitica, utilizo el cuestionario auto
informados, cuya conclusion indica que: Los empleados demuestran
satisfaccion y desempefio en su ambito laboral al denostar facultades y
autonomia en sus decisiones y cumplimiento de tareas, la cual hacen
uso de sus conocimientos necesarios para solucionar y realizar tareas,
la cual es un positivamente influyente en los demas colaboradores, que
inspira y proporciona informacién. Para que esto se nutra en la
organizacion es necesario promover el compaferismo y monitorear la
interaccion interpersonal, transmitiendo la informacion para alcanzar el

desempenio en el puesto que laboran.
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2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Celestino (2021) tesis de pregrado titulada “Evaluacion de la
gestion del conocimiento en la Municipalidad Provincial de Huaraz
2020”, presentada en la Universidad Nacional Santiago Antunez de
Mayolo, permiti6 evaluar la gestion del conocimiento en la
Municipalidad Provincial de Huaraz, investigacion no experimental,
utilizo el cuestionario, cuya conclusion indica que: La gestion del
conocimiento permite que los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz se organicen en sus funciones vy
responsabilidades. En la entidad publica se practica la transferencia de
conocimiento que logra mejorar el nivel y desarrollo de las
competencias en las tareas. Gestionar el conocimiento en la entidad ha
dado lugar al desempefio organizacional dando mejores servicios de

atencion al ciudadano.

Azafia y Alvarez (2020) tesis de pregrado titulada “Acercamiento
tedrico a la gestion del conocimiento”, presentada en la Universidad
Peruana Unién Lima, el estudio presento un breve acercamiento tedrico
de la gestion del conocimiento, investigacion descriptiva y explicativa,
cuya conclusién indica que: La necesidad de la gestion del
conocimiento permite implementar, cultivar y difundir formas para
administrar conocimientos, que permite generar flujo en la informacion
y la comunicacion. Ademas, esta instituido por sistemas que permiten
recopilar y acumular la correcta experiencia de los recursos intangibles
cuya importancia permite impartir en los colaboradores con la finalidad
de repotenciar. La eficiente gestiébn del conocimiento esta relacionada
en alcanzar cambios e innovaciones que generen productos,
optimizando los recursos y capacidades logrando una ventaja
competitiva. La gestibn del conocimiento permite transformar las
experiencias y conocimientos en algo proactivo y codificable,

gestionable que coadyuva al éxito y desempefio de la organizacion.
(p.13)
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Cornejo (2020) tesis de pregrado titulada “Propuesta de un
programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Cablemax, Piura 2021”, presentada en la Universidad César
Vallejo Piura, estudio permitio elaborar un programa de capacitacion,
investigacion descriptiva no experimental y transversal, cuya conclusion
indica que: Las capacitaciones que realiza la empresa en estudio son
deficientes debido a la ausencia del analisis de tareas y de la
motivacion laboral. No se incluyen métodos de capacitacion que
permitan canalizar el conocimiento de manera satisfactoria. Disefiar un
programa de capacitacion en la organizacién permite mejorar el
desempefio laboral, para ello es necesario evaluar su necesidad,
disefiar la capacitacion, implementarla y evaluar el resultado para
determinar su impacto en el desempefio de los trabajadores con

respecto en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. (p.43)
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Justiniano (2017) tesis de pregrado titulada “Gestion del
conocimiento e innovacibn en las oficinas dependientes del
vicerrectorado académico de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva”, presentada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva
Tingo Maria, estudio que permitié dar respuestas a las interrogantes de
la aplicacibn de la gestibn del conocimiento en la innovacion,
investigacién cuantitativo, aplicada y descriptivo correlacional no
experimental, utilizo el cuestionario, cuya conclusion refiere: Que la
gestion del conocimiento en la Universidad en estudio alcanza un grado
de 44% de significancia en su practica toda vez que existe una cultura
organizacional bueno en la interaccion y comunicacion entre
colaboradores de trabajo, pero el talento humano aun no es promovido
con importancia la cual esta perjudicando al desempefio laboral. Los
medios de comunicacién aun necesitan mejorar y adecuar su fluidez
para que se ejerza eficazmente en las funciones de los trabajadores.
En la Universidad en estudio se necesita transformar y disefiar un
modelo de gestibn del conocimiento orientada al desarrollo de

capacidades, comunicaciéon interna y al desempefio laboral. Existe
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mucho conformismo entre sus colaboradores que no aceptan cambios

e innovacion en las funciones laborales. (pp.134-136)

Cayco y Palpan (2021) tesis de pregrado “La comunicacion
interna como medio de integraciéon corporativa de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco 2020”, presentada en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, permitié conocer la relacién
entre comunicacion interna y la identidad corporativa, investigacion
descriptivo correlacional, utilizo la encuesta, las conclusiones arribadas
fue: La mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca esta informada sobre el organigrama, las herramientas de
gestion y las funciones que deben de desempefiar, esto permite
mejorar el empefio para realizar sus labores sin inconvenientes
beneficiando a la gestion publica ya que a través de esta se lograran
sus metas propuestas. Se utilizan mas de un tipo de comunicacion
(comunicacion directa, comunicacion escrita, boletines, revistas y redes
sociales), siendo de este modo mas factible la comunicacion entre los
miembros de la institucion y poder asi coordinar de manera correcta

todo lo concerniente a sus labores

Veramendi (2017) tesis de pregrado “Desarrollo de competencias
laborales y la calidad de servicio al ciudadano en la municipalidad
distrital de Tomayquichua 2017”, presentada en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco, permitio relacionar el desarrollo
de competencias laborales con la calidad de servicio, investigacion
correlacional, no probabilistico, aplico el cuestionario a una muestra de
140 sujetos, la investigacion concluyo: Que le desarrollo de
competencias es significativa en la calidad de servicio al ciudadano en
la Municipalidad en estudio, toda vez que al emplear eficientemente el
conocimiento orientada a competencia profesional permite la buena
calidad y desempefio del servidor publico. La gestién del conocimiento
en la muestra de estudio es de mucha importancia que permite
asegurar la estabilidad y fortalecimiento pata el negocio u organizacion,
ya que esta cumple un papel indispensable para adecuar informacion y

cambios segun sea la perspectiva del usuario. En la Municipalidad

23



2.2.

Distrital de Tomaykichwa se tiene un 89% de calificacion promedio de
buena de los ciudadanos hacia los servidores publicos, ya que
manifestaron que los servidores publicos de esa entidad estan
capacitados y cumplen sus funciones con el esmero y empefio pero
que aun les falta el conocimiento especializado para resolver
problemas sociales del distrito la cual no permite alcanzar un

desemperio pleno de la gestidén publica. (pp.85-86)
BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DEL CONOCIMIENTO

En el libro de Merifio et al. (2020) afirma que la gestion del

conocimiento esta entendida basicamente por ser una:

Disciplina de gran importancia fundamentada como el capital
intelectual mas el valor agregado que lo hace un activo intangible
estratégico en las organizaciones. La gestién del conocimiento vive en
las personas y es posible que ese conocimiento individual se convierta
en un conocimiento colectivo que permita desarrollar competencias,

buenas practicas de comunicacion interna y formacion. (p.148)

Por su parte Ortiz (2017) afirma que la gestion del conocimiento
comprende como “el conjunto de procesos alineadas que implican la
adopcion y captacion del capital intelectual, desarrollo, tratamiento y
comportamiento del conocimiento que permiten orientar al desarrollo de

competencias organizacional en el personal” (p.48)

No obstante, en el libro “La Sociedad Poscapitalista” de Drucker
(1994) hace referencia que el conocimiento es un valor que agrega los
individuos en los productos y servicios de manera autbnoma, innovada
y cuyas competencias es medida a través por la calidad mas que por la

cantidad y se necesita formacion y aprendizaje constante.

La gestion del conocimiento ha permitido ser una disciplina de

aprendizaje, formacion y transmision de informacion que cada vez esta
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perfeccionando la comunicacion interna en la organizacién. El libro
publicado por la Secretaria de Gestion Publica (2021) afirma lo

siguiente:

La gestion del conocimiento es una disciplina cuya finalidad es
generar, compartir y utilizar conocimientos tacitos y formales en una
organizacion, que permite dar respuestas a las necesidades internas.
Sus objetivos estan basados en administrar conocimiento y
aprendizajes a través de la capacitacion y desarrollo de competencias
para mejorar el funcionamiento de las entidades, realizando buenas
practicas de comunicacion y retroalimentacion de estrategias que

permitan alcanzar resultados positivos. (p.35)

La gestibn del conocimiento inicia concretamente desde la
practica hasta la produccion de nuevas maneras de realizar las cosas
(Gutiérrez, 2004). El punto de partida esta vinculada a ciertos factores
gue permiten alcanzar desempefo; estos son acciones que funden y
unen la experiencia y reflexiones que permiten generar conocimiento.
El libro “Gestion del conocimiento en la Préactica” de Gutiérrez (2004)

explica estas acciones por la que se genera el conocimiento:

La accion instrumental, estratégica y comunicativa; que consisten
en adaptar y establecer comportamientos de line, grupo y red de
interrelacion. Las acciones de impulsar la comprension y la obligacion
de cumplir una funcién segun su vinculo contractual y reglamentos de
trabajo. La accion de participacion en la asignacion de tareas y
desenvolvimiento funcional. La accién de transferir conocimientos
individuales y empirico en base al sistema de inteligencia
organizacional que permite ser un estribo para elevar el desempefio. La
difusion del aprendizaje que crea un patron de informacion y formas de
trabajo que logra programar y clasificar tareas. La accion comunicativa
que genera y produce predileccion, lealtad, innovacidon y nuevos

estandares. (pp.90-95)
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En ese orden de ideas, en el Sector publico la gestion del
conocimiento sigue el mismo lineamiento de las organizaciones
privadas con la diferencia que en el sector publico, el objetivo de la
gestion del conocimiento es crear valor publico a través del desempefio
de gobierno. Segun la publicacion de la Funcién Publica de Colombia
indica que:

La gestion del conocimiento transforma la informacion en capital
intelectual para el Estado. Esto se logra a través de la elaboracion de
acciones, productos, proyectos, programas y planes que se crean en
los cuatro ejes de gestion del conocimiento, operados a través del

doble ciclo de gestion del conocimiento. (Funcién Publica, s.f.)

Al implementar la gestion del conocimiento formalmente en el
sector publico, permiten interconectar el trabajo, desarrollar
competencias en el equipo humano, los procesos se hacen mas
visibles y dindmicos ya que la comunicacion interna es fluida, y permite
formar a los servidores para mejorar el uso de recursos y mejora la
transparencia en el manejo de los asuntos publicos (Secretaria de
Gestion Publica, 2021).

En tal sentido, desarrollaremos las dimensiones mas importantes
gque se ha venido indicando de la gestion del conocimiento

enfocandonos al sector publico.
2.2.1.1. DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Gutiérrez  (2004) menciona que el desarrollo de
competencias “es la potenciacion de las capacidades que todo
individuo posee en razén de sus funciones y responsabilidades a
su cargo en la organizacion, cuyo proposito es elevar el

desempeiio organizacional” (p.91).

Gomez (2005) explica que la competencia “se origina por
complejas estructuras y funciones necesarios que permiten el

desempeiio de situaciones especificas. Compleja porque se
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combina conocimientos, valores, actitudes y habilidades, cuyas
tareas estan ligadas a desempefiar situaciones que involucran al

comportamiento de la persona” (p.3).

Y desarrollar competencias segun Chiavenato (2011)

significa:

Fortalecer habilidades priorizando la informacion asertiva y
permitiendo desarrollar cultura y capacidades de toma de
decisiones, ser autbnomos en las funciones y tareas que estas
cumplan. Las competencias permiten generar condiciones
adecuadas de trabajo que de antemano coadyuva a | consecucién

de los objetivos de la entidad. (p.58)

La administracion del conocimiento y el desarrollo de las
competencias ha permitido transformar a las organizaciones la
manera de presentar servicios (Chiavenato, 2011). que son

alcanzados en tres etapas:

a. Induccién

Chiavenato (2011) indica que la induccién consiste en:

Programas intensivos de capacitacion destinados a los
nuevos empleados de la organizacién. Tienen por objeto
familiarizar a los recién llegados con el lenguaje de la
organizacién, con los usos Yy costumbres internos (cultura
organizacional), con la estructura de la organizacion (areas o
departamentos), con los principales productos o servicios, con la

mision y objetivos de la organizacion, etcétera. (p.167)

No obstante, para la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR indica que la induccién es “el conjunto de actividades
vinculadas a desarrollar competencias, cuyas funciones es la
socializacion y orientacion de los servidores publicos que se
incorporan 0 se reincorporan a un puesto en la entidad”

(Resolucioén de Presidencia Ejecutiva 265, 2017, p.7).
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Este proceso de induccion esta basado en la induccion
general que consiste brindar la informacion sobre las normas
internas y politicas de gobierno; y la induccion especifica esta

basada en brinda informacién sobre el puesto.

El objetivo del proceso de induccion es facilitar la integracion
y adaptacién al entorno laboral y a la cultura organizacional con
los servidores del area que ingresen que permitan socializar.
Ademas, proporcionar informacion sobre la organizacion y la
bésica estructura del Estado, asi como las normas y politicas
internas, procedimientos y conductas y buenas préacticas en la
funcién del trabajo. (Resolucién de Presidencia Ejecutiva 265,
2017, p.8)

b. Actualizacién

La actualizacion permite la eficiencia de la informacion
interna y permite cambios permanentes del comportamiento y
potencial de los colaboradores y el procesamiento integrado y

simultaneo en las organizaciones (Chiavenato, 2011)

c. Especializacion
Comprende el dominio, habilidad de analizar criticamente y
evaluar la situacion la cual crea una enorme diferencia en las

funciones dentro de la organizacién (Chiavenato, 2011).
2.2.1.2. CAPACITACION
Ojeda et al. (2016) indica que:

La capacitacidon es un proceso educativo cuya funcion es la
actividad que permite alimentar la parte cognitiva con la necesidad

de actualizar la informacién en la mente de los colaboradores.

La capacitacion es una alternativa fundamental que
coadyuva al crecimiento de las unidades productivas, ya que se
implementan esfuerzos planeados y orientadas segun las

situaciones reales, siendo importante para las organizaciones en
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la determinacion de problemas en el puesto de trabajo y
garantizar el éxito en el cumplimiento de sus politicas, objetivos y
metas con el mejor desempefio laboral demostrando técnicas y

productividad en el uso de los recursos de la organizacion. (p.32)

Por su parte Chiavenato (2011) indica que la capacitacion

es:

El proceso educativo plazo corto, cuya aplicacion es
organizada y sistematica, que a través de esta las personas
adquieren 'y desarrollan  conocimientos, habilidades vy
competencias de acuerdo con los objetivos establecidos. La
capacitacibn  busca transmitir conocimientos especificos
relevantes al trabajo, actitudes frente a los diversos escenarios de
la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de
habilidades y competencias. (p.240)

Segun la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 299 de 2017
emitida por SERVIR define que la capacitacion “es un proceso
que busca mejorar el desempeiio de los servidores, realizando
cierres de brechas desarrollando conocimientos y habilidades en
las funciones y puestos del servidor publico de la Entidad”
(Resolucion de Presidencia Ejecutiva 299, 2017, p.4). La
capacitacion permite que las personas se desarrollen a través de

acciones de captacion de informacion, ensefianza y aprendizaje.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR, establece
tres etapas del ciclo de la capacitacion tales como la planificacion,

ejecucion y evaluacion.

La planificacion consiste una responsabilidad de la entidad
por el medio el cual se identifica la necesidad del conocimiento en
los colaboradores la finalidad de establecer acciones de
capacitacibn que se realizara en transcurso del ejercicio

(Resolucion Presidencia Ejecutiva 141, 2016).
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Mientras que la etapa de ejecucidon consiste en seleccionar
proveedores de capacitacion que den servicios de calidad,
monitorear y realizar seguimiento de la capacitacion que permitan
asegurar las acciones y participacion de los servidores

(Resolucién Presidencia Ejecutiva 141, 2016).

Y la etapa de evaluacion consiste medir los resultados de las
acciones de capacitacion que se llevaron a cabo, la medicion esta
basada a la reaccion, satisfaccion de los participantes,
aprendizaje y conocimientos adquiridos que son evidenciados en
el desempefio de los servidores e impacto que demuestren en el
desarrollo de sus actividades laborales (Resolucién Presidencia
Ejecutiva 141, 2016).

El SERVIR indica que las acciones de capacitacion son
‘responsabilidades de aprendizaje y funciones de ensefianza que
permite mejorar el desempefio y competencias cuyos tipos de
capacitacion estan clasificados por formacion laboral y formacién
profesional, que cada Entidad debe ser responsable en su
financiamiento para contratacién” (Resolucion Presidencia
Ejecutiva 141, 2016).

a. Formacién profesional

El Doctor Idalberto Chiavenato explica que la formacion
profesional es relacionada con la educacion profesional,
institucionalizada o personalizada, que permite a las personas
prepararse para desempefiarse en un determinado sector laboral,
estas permitan incrementar la calificacibn del conocimiento
(Chiavenato, 2011).

No obstante, el SERVIR define a la formacion profesional
como la obtencion de conocimientos que se fundamentan en el
grado académico que el servidor cuenta para cubrir el area
requerida por las entidades. Son conjunto de estudios logrados

por el servidor que lo sustenta a través de grado de maestro, titulo
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profesional y grado de doctor cuyas obtenciones son entregadas
por la formacion profesional en las universidades e institutos

(Resolucion Presidencia Ejecutiva 141, 2016).

b. Formacioén laboral

La formacion laboral consiste en que cada Entidad publica
capacite a sus colaboradores, implementando seminarios,
talleres, charlas, cursos. Esta formacion se ejecuta con la finalidad
de cerrar brechas de conocimiento y competencias, mejora
continua del servidor en sus funciones concretas y alcanzar
desempefio institucional. La formacién laboral consiste en
capacitaciones interinstitucional y pasantias cuya finalidad es
transmitir conocimientos en beneficio general de la entidad publica

(Resolucion Presidencia Ejecutiva 141, 2016).

c. Financiamiento de la capacitacién

El financiamiento para capacitacion en la entidad “es
financiado total o parcialmente con recurso de la propia entidad en
el que el servidor labora” (Resolucién Presidencia Ejecutiva 141,
2016).

El dicho financiamiento consiste incluir y destinar un
presupuesto con la descripcidon de acciones de capacitacion que
pueden ser total o parcial segun sea la disponibilidad presupuestal

de la entidad y segun las prioridades previstas.
2.2.1.3. COMUNICACION INTERNA
Para Chiavenato (2011) la comunicacion es:

La transferencia de informacion o datos de una persona a
otra. Conjunto de proceso por el cual se transmite informacion y
significados entre personas. Ademas, es la manera de
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos y
valores, que permite unir personas para compartir sentimientos y

conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. (p.50)
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Garrido et al. (2020) afirma que la comunicacion en la
organizacion es la percepcion que forman ideas; sistema complejo
y abierto que permite influenciar en el medio ambiente a través de
mensajes, flujo propdsito, direccion y medios logrando las

relaciones entre los colaboradores.

Y por su parte Gary (1995) afirma que la comunicacion
organizacional es el proceso que a través de ella los
colaboradores obtienen informaciéon de la organizacion que

permiten adecuar y entender sus funciones.

Y cuando mencionamos comunicacién interna se hace
referencia al flujo de interrelacion de informacién dentro de la
organizacién. Ramos et al. (2017) afirma que es la que se lleva a
cabo dentro de la organizacién la cual busca lograr los objetivos a
través de mensajes que influyan eficientemente en el interior, que
fortalezcan relaciones entre los colaboradores ocasionado un

ambiente agradable de trabajo.
Segun el SERVIR establece que la comunicacion interna es:

El conjunto de actividades que se realizan dentro de la
entidad para comunicar diferentes mensajes a sus servidores
publicos. La comunicacion interna debe ser bidireccional, ya que
eso permite comunicar y recibir respuesta, retroalimentacion e
interaccién entre los servidores, los superiores jerarquicos y la alta

direccién. (Resolucion de Presidencia Ejecutiva 151, 2017)

Su importancia en las entidades publicas esta basicamente
entendida, por el hecho que, asi como en las empresas privadas
en las organizaciones publicas también estan conformadas por
personas que laboran de manera coordinada que permiten
alcanzar objetivos, y para ello se debe gestionar el proceso de
comunicacién interna ya que es un papel importante para
transmitir planes, objetivos, mision, vision y valores estratégicos a

los servidores.

32



La direccion de la comunicacion interna se clasifica segun la

que circulan los mensajes tales como:

La comunicacion descendente, que surge desde la alta
direccién y desciende a los niveles distintos de la entidad cuya
finalidad es proporcionar informacion a los servidores de los
sucesos y de las acciones a seguir en la entidad publica. Mientras
qgue la comunicacién ascendente, surge de los servidores publicos
hasta la alta direccidon cuya finalidad es conocer la opinidon de los
colaboradores respecto a las decisiones y planes inferidos en a la
entidad publica. (Resolucién de Presidencia Ejecutiva 151, 2017)

a. Proceso de comunicacioén interna

Es el medio a través del cual se transfiere y canaliza
mensajes a los servidores publicos con un contenido adecuado
cuyas caracteristicas sean claras e integras que permitan generar
interés 'y compromiso institucional. Este proceso permite
diagnosticar e identificar necesidades de comunicacion por parte
de los servidores, identificar medios, mensajes, audiencias,
tiempo, oportunidad y canales de comunicacion que ayudan para
desarrollar planes de accion de mejoras de la comunicacion

(Resolucién de Presidencia Ejecutiva 151, 2017).

b. Plan de comunicacién interna

Documento que permite realizar e integrar acciones
anticipadas para implementar procesos de comunicacion interna,
cuyo ciclo puede realizar de manera anual y orientandose al plan
estratégico y operativo de la entidad publica (Resolucion de
Presidencia Ejecutiva 151, 2017).

c. Canal de comunicacion interna

Es el medio del proceso de la comunicacion interna, que se
disefia segun la necesidad para canalizar el flujo de Ila
comunicacion permitiendo adaptar y mejorar el cumplimiento de

las funciones y objetivos. “Es la parte del sistema que enlaza la
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fuente con el destino, que pueden estar fisicamente cerca o lejos”
(Chiavenato, 2011, p.69).

En el sector publico, el SERVIR establece que se puede
utilizar los canales, tales como “correo electronico, intranet, mural
interno, reuniones, revistas o boletin informativo, buzéon de
sugerencias y mensajes de texto” (Resolucion de Presidencia
Ejecutiva 151, 2017).

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Se entiende por desempefio el “comportamiento de la persona
frente a sus resultados alcanzados segun los objetivos de la
organizacion” (Chiavenato, 2011, p.222).

Por su parte en el libro de Faria (2004) se afirma que el
desempefio labora consiste en el resultado de su comportamiento
frente a sus funciones de su cargo, sus atribuciones, tareas,

actividades o inactividades” (p.23).

El desempefio laboral es demostrar eficacia, realizar el trabajo

eficientemente que mejorar la productividad y calidad organizacional.

Para mejorar y monitorear el desempefio laboral es necesario
evaluar el desempefio, que segun el liboro de Chiavenato (2011)
consiste en “el producto laboral que comprende en la apreciacion y
dedicacion en el puesto y funcién que el colaborar realice, produciendo
beneficios para la organizacion” (p.220). No obstante, el libro de Faria
(2004) indica que la evaluacion del desempefio consiste en el
“‘identificar el nivel de logro, satisfaccion y productividad alcanzada

segun sus funciones y cargo encomendado” (p.24).

Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del
personal y en la integracion del empleado a la organizacion o al puesto
gue ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de

empleados que tienen mas potencial que el exigido por el puesto,
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problemas de motivacion, entre otros escenarios. (Chiavenato, 2011,
p.221)

Segun el libro del doctor Idalberto Chiavenato indica que la

evaluacion del desempefio esta orientada:

» Formulacién de objetivos a través consenso, que consiste en
plasmar objetivos de evaluacion y el gerente que permite
interactuar acuerdos para llegar en un término.

= Compromiso personal que permite intensificar el esfuerzo y
lealtad, esta se plasma en contrato formal o psicolégico que
permite realizar un pacto de respeto a los objetivos.

= Acuerdo y negociacion con el gerente referente a la asignacion
de recursos y medios necesarios para alcanzar objetivos,
consiste en el compromiso del personal para cuidar y utilizar
los recursos con fines de interés al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

» Medicién constante de los resultados y comparacion con los
objetivos, consiste en contrastar costo beneficio del proceso,
medir resultados segun los objetivos establecidos.

» Realimentacion intensa y continla evaluacién conjunta,
consiste en la retroalimentacion y un amplio en la
comunicacion que permita reducir discordias y mejorar la

relacion entre esfuerzos y alcanzar resultados.

El SERVIR, establece que el desempefo “es la actuacion
evidente de un servidor publico en el contexto laboral establecida, la
cual constituye un mayor o menor grado que permite el cumplimiento
de los objetivos institucionales” (SERVIR, 2020, p.2). En las entidades
publicas, el desempefio laboral se gestiona por gestion por resultados
gue permitan alcanzar el mayor rendimiento funcional; de tal forma que
se ejecuta elementos como la gestién del rendimiento, la cultura y el
clima organizacional para mejorar y alcanzar los objetivos establecidos

de manera satisfactoria.
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2.2.2.1. EFICIENCIA

La eficiencia en términos de recursos humanos consiste en
la mejor forma de realizar las cosas, las actividades y funciones,
con el fin de que los recursos se apliguen de manera mas
razonable. Para ello el colaborador demostrara su mejor
desempeiio en capacidad y rendimiento en sus funciones, ya que
esto es una de las responsabilidades del administrador de los

recursos humanos (Chiavenato, 2011)

Para promover eficiencia en la organizacion se necesita
reconocer capacidades cognitivas en el las cuales son
identificables a través de los objetivos que han logrado segun lo
establecido en las funciones y responsabilidades; esto permite
desarrollar el buen desempefio de sus funciones a su cargo,
utiizando adecuadamente los recursos y al mismo tiempo

cuidando los interese de la organizacion (Chiavenato, 2006).

a. Capacidad

La capacidad es el elemento fundamental que todo
administrador de los recursos humanos desea mejorar en la
organizacion, [...] consiste en los conocimientos que el ser
humano ha obtenido a través de la experiencia, y ha hecho que
sus conocimientos se transformen en una especialidad, que le
permite cumplir sus funciones de manera mas eficiente, es decir
conoce que procesos, que cantidad de recurso y que riesgos
tendria una cierta actividad (Chiavenato, 2011)

b. Cumplimiento de metas

Ser eficiente radica en utilizar adecuadamente los recursos
con el fin de cumplir las metas, las cuales pueden ser metas
individuales o metas grupales. Cumplir metas individuales se trata
cumplir las funciones establecidas por el cargo que ocupa el
servidor publico; y cumplir metas grupales se trata de hacer fuerza
en cada unidad organica para lograr la misién de la organizacion
(SERVIR, 2020).
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c. Reasignacion significativa de recursos

Consiste en que el servidor puede conseguir metas en
cualquier cargo que se le asigne, solo depende de la participacion
en equipo y parte de él (SERVIR, 2020).

2.2.2.2. EFICACIA

La eficacia es “es una medida normativa del logro de
resultados, [...] capacidad de satisfacer una necesidad de una
sociedad a través de bienes y servicios” (Chiavenato, 2011, p.40).
Cuya medida permite determinar la consecucion de los objetivos,
es decir, de la capacidad para alcanzar objetivos y resultados. En
términos globales, la eficacia es la capacidad de una organizacion
para satisfacer las necesidades del ambiente o mercado
(Chiavenato, 2006).

La eficacia en la organizacion es la tarea del administrador
de los recursos humanos, que consiste en mantener el equilibrio
entre componentes como la produccién, satisfaccién y desarrollo

organizacional frente a sus demandas (Chiavenato, 2011).

a. Produccién

Representa la capacidad del colaborador frente a sus
funciones internas en la organizacién, capacidad de producir y
cumplir objetivos que permitan mejorar el nivel de satisfaccion del

cliente o usuario (Chiavenato, 2011).

b. Satisfaccion

No solo consiste en tratar de satisfacer al usuario o cliente si
el colaborar no se siente satisfecho por la funcién que realiza. Por
tanto, la satisfaccién interna de la organizacién representa el
beneficio otorgado a sus grupos de interés, funcionarios,
prestadores de servicios, colaboradores, la cual esta subyugado

para un buen desempefio funcional (Chiavenato, 2011).
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c. Desarrollo

Es la capacidad del equipo organizacional para incrementar
su desarrollo y capacidades para responder a las necesidades
internas y externas de la organizaciéon. No solamente esta
relacionada con el aumento de riquezas o mejoras en la gestion,
sino esta también relacionada con el desarrollo funcional y
profesional del colaborado, que es un indicador que origina el

desarrollo organizacional en su conjunto (Chiavenato, 2011).
2.2.2.3. RETROALIMENTACION

Las acciones de retroalimentacion permiten integrar
procesos de intercambio de informacién, conocimiento vy
establecer un ambiente de trabajo mas confiable. El evaluador
imparte recomendaciones y aspectos que permitan mejorar el
desempefio del evaluado con respecto a sus funciones vy
responsabilidades que rige el reglamento de organizaciones y
funciones. Ademdas, permite transmitir conocimientos 'y
fundamentar comunicacion asertiva, empatica y escucha activa;
para ello el administrador debe tener un perfil de liderazgo que

proporcione confianza a sus colaboradores (SERVIR, 2020).

a. Ambiente de trabajo

Consiste en la percepcién acerca de la seguridad de las
instalaciones y la realizacion del trabajo, traro entre servidores,
cooperacion, interrelaciéon, entorno de trabajo, exigencias de
estereotipos, escenarios de prejuicios, discriminacion las cuales
permitan disminuir riegos y equilibrar la vida laboral (Resolucion
de Presidencia Ejecutiva 150, 2017, p.13).

b. Motivacion

Chiavenato (2011) indica que la motivacion consiste en:

Un conjunto de ciclo motivacional que inicia con la necesidad
de implementar una dinamica que fortalezca voluntades vy

conductas del colaborador rompiendo todo obstaculo de
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prejuicios, que aumenta la insatisfaccion, el conflicto, la

incomodidad laboral entre otros. (p.60)

El SERVIR establece que consiste en la percepcion del
equipo con respecto al trabajo, el apoyo entre colaboradores,
lealtad, dedicacion, voluntad y asertiva comunicacion (Resolucion
de Presidencia Ejecutiva 150, 2017, p.13).

c. Liderazgo

Y liderazgo es la destreza de motivacion humana y saber
conducir a las personas a la consecucién de uno o diversos
objetivos especificos mediante el proceso de comunicacién

humana (Chiavenato, 2006)

Y el SERVIR establece que la direccién y liderazgo permite
preservar habilidades eficientes que los jefes de las areas tienen
para planificar, comunicar, motivar, organizar, alinear y fortalecer
relaciones interactivas entre servidores publicos. (Resolucién de
Presidencia Ejecutiva 150, 2017, p.13).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1)

2)

3)

4)

Area institucional; unidad organica jerarquizada segun la estructura,
cuyas competencias es generar normas Yy procedimientos
administrativos para un mejor funcionamiento (Camacho, 2021).
Aprendizaje; es el conocimiento adquirido a través de las acciones de
capacitaciéon que permite expandir mas capacidades para el desarrollo
de actividades (Chiavenato, 2011).

Calidad de servicio; conjunto de acciones y estrategias que se cumple
para mejorar el servicio y relacion entre la entidad publica y usuarios
(Guizar, 2008).

Compafierismo; es la relacion y comprension entre servidores que
permite fortalecer y cumplir las funciones de manera compartida (Guizar,
2008).
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5) Compromiso organizacional; es la actitud que el servidor demuestra en
el trabajo en el desarrollo de sus funciones orientadas al cumplimiento
de los objetivos de la organizacién (Chiavenato, 2011).

6) Capacidad de respuesta; consiste en las aptitudes y competencias del
servidor publico a responder y solucionar problemas (Chiavenato, 2011).

7) Funcion publica; conjunto de tareas y responsabilidades de manera
temporal o indefinida en favor de los administrados a cambio de una
retribucibn econdmica por parte de la entidad puablica contratante
(SERVIR, 2020).

8) Funcionario publico; representante politico cuyas funciones de gobierno
es la de monitoreo y fiscalizacion. Aprueba politicas y normas de trabajo
en la organizacion (Resolucion de Presidencia Ejecutiva 265, 2017).

9) Oficina de recursos humanos; consiste en el 6rgano, unidad, equipo
funcional cuya funcion es la gestion de recursos humanos en las
entidades publicas (Camacho, 2021).

10)Puesto; consiste en el conjunto de responsabilidades y funciones que
corresponden a un cargo que se ocupa en una entidad, asi como los
requisitos segun el ejercicio (Camacho, 2021).

11)Servidor publico; son todas las personas que forman parte en una

entidad publica (Resolucion de Presidencia Ejecutiva 265, 2017).
2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

a. Existe relacion significativa entre la Gestion del conocimiento y el
desempeio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a. Existe relacion significativa entre desarrollo de competencias y el
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022

b. Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco 2022
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c. Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

Dimensiones
- Eficiencia
- Eficacia

- Retroalimentacion
2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dimensiones
- Desarrollo de competencias
- Capacitacion

- Comunicacion interna
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo Variables Dimensiones Indicadores item
Induccién ¢La Entidad realizar induccion a los nuevos trabajadores?
L ¢La Municipalidad realiza actividades de instruccion sobre las
Desarrollo de Actualizacién

competencias

funciones laborales a los servidores publicos?

Especializacion

¢ Recibe alguna especializacion en sus funciones laborales por parte de

la Municipalidad?

Gestion del L
o » Capacitacion

conocimiento 'y el Gestion del

Desempefio Laboral conocimiento

en la Municipalidad

Formacion profesional

¢Lo colaboradores que laboran en el area cuentan con la formacion

profesional para el cargo que ocupan?

Formacion laboral

SEntre los colaboradores existe constante coordinacion para

desarrollar actividades y funciones?

Financiamiento de la

capacitacién

¢Se cuenta con recurso presupuestario destinado para la capacitacién

laboral?

Distrital de Amatrilis,
Huanuco 2022

Comunicacioén

Proceso de comunicacion

interna

¢Existe comunicacion asertiva entre los servidores publicos que
permita el buen desarrollo de las actividades funcionales?

Plan de comunicacion interna

¢La gerencia de Recursos Humanos informa y comunica a los

servidores publicos planes de actividades estrategias que se desean

interna :
ejecutar?
o ¢Existe una comunicacién interna eficiente entre los servidores
Canal de comunicacion interna
publicos?
Desempefio o ) ¢La Entidad instruye constantemente a los servidores publicos que
Eficiencia Capacidad i ) )
Laboral labora en el Area para mejorar sus capacidades laborales?
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Cumplimiento de metas

¢Los servidores que laboran en el area cumplen sus funciones con

respecto a las metas establecidas?

Reasignacion significativa de

recursos

¢El servidor publico utiliza adecuadamente los recursos necesarios

para desempefiar sus funciones?

Produccion

¢Las actividades que ejerce el servidor publico son productivas?

Satisfaccion

¢ Esta satisfecho por las actividades y tareas que cumple el servidor

Eficacia publico?
¢ El servidor puablico desarrolla sus funciones de manera responsable y
Desarrollo
puntual?
) ¢ Recibe informacion asertiva en el ambiente de trabajo en donde usted
Ambiente
labora?
) y L ¢, Se practica acciones de motivacion y retroalimentacion para mejorar
Retroalimentacion Motivacion .
el desempefio laboral?
] ¢El liderazgo de los jefes del 4rea donde labora genera confianza
Liderazgo

laboral?
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Fue aplicada ya que segun Carrasco (2006) afirma que el tipo de
investigacion aplicada “se orienta por caracteristicas vinculadas a objetivos
bien definidos, inmediatos y practicos. Es decir, esta disefiado para cotejar y
brindar los hallazgos de la encuesta de acuerdo con la realidad de la
muestra” (p.43). En tal sentido, la investigacion traté de cotejar, comparar y
discutir bases tedricas con los resultados de estudio con la finalidad de
aportar nuevos conocimientos que permita solucionar problemas con
respecto a la “Gestion del conocimiento” y el “desempeno laboral en la

Municipalidad Distrital de Amarilis.
3.1.1. ENFOQUE

Fue cuantitativo, porque el uso para los resultados fueron los
datos numéricos, estadisticos y valores que nos proporcionaron la
informacion recopilada a través el instrumento de estudio. Hernandez

et al. (2014) indican que:

El enfoque cuantitativo utiliza la recopilacion y andlisis de datos
qgue responden preguntas de investigacion y comprueban hipotesis
establecidas previamente, realiza medicibn numérica, el conteo y
frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacion. (p.5)

Por tanto, para obtener los resultados se trabajo con datos
recopilados de la muestra y valores numeros y porcentuales obtenidas

por el procesamiento.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue descriptiva y correlacional
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Descriptiva, porque se identificO caracteristicas de las variables
que permitieron explicar el comportamiento estadistico con respecto al

problema de investigacion. El objetivo de la investigacion descriptiva:

Esclarece caracteristicas, propiedades de sujetos y demostrar su
perfil, en una comunidad, grupo, objeto, proceso, u otro anomalo
desarrollado. Es decir, solo estd destinado a medir o recopilar
informacion de forma independiente o colectiva sobre los conceptos o
variables a los que se refiere. Es decir, su propdsito es mostrar cuan

enlazados estan. (Hernandez et al., 2014, p.92)

Correlacional, porque se estableci6 el nivel de asociacion

proporcional entre las variables de estudio

El propdsito de la investigacion de nivel correlativa es averiguar
cuanto existe una relatividad o corporacién entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables dentro de una muestra o contexto en particular.
Por lo general, solo se analiza una relacidén entre dos variables, pero en
muchos estudios a menudo se realizan entre tres, cuatro o mas

variables. (Hernandez et al., 2014, p.93).
3.1.3. DISENO

No experimental, ya que el andlisis de variables de estudio fue
realizado sin la manipulacién intencional. Los datos y analisis de las
variables fueron obtenidos y desarrollados en un solo memento.

Carrasco (2006) refiere lo siguiente:

Los diseflos no experimentales se pueden dividir en disefio
transaccional o disefio transversal y disefio vertical. El disefio
transaccional se divide en disefio especifico, descriptivo o causal y
correlacionado, y el disefio vertical se divide en disefio especifico de
tendencia. (p.59)

En tal sentido, la presente investigacion fue descriptiva

correlacional no experimental cuyo esquema es:
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Esquema

OX

M/R
T

oYy

Leyenda

M = Muestra de estudio

O = Observacion de variables

X = V.l.: Gestion del conocimiento
Y =V.D.: Desempefio laboral

r = Relacion entre las dos Variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION
Hernandez et al. (2014) define que:

La poblacion esta compuesta por una parte o sector del universo,
cuya identificacion determinada a través de la probleméatica definida en
el estudio; las cuales forman especificaciones y caracteres
relacionadas al problema, siendo de esta manera la mas precisa y

asertiva para aplicar en la investigacion. (Pp.174-175)

De tal forma Chavez (2007, p. 162), define que la poblacién que
se considerd en la investigacion tuvo las caracteristicas basicas que
permitieron alcanzar los objetivos de estudio; y para nuestro caso, la
poblacién estuvo conformada por los Gerentes y Subgerentes de la
Municipalidad Distrital de Amarilis que segun el CAP son (41)

funcionarios. Ver anexo 3
3.2.2. MUESTRA

La muestra de la investigacion fue censal pues la poblacion
sefalada es de caracter finito y pequefia para trabajar con todas sus

integrantes.
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Arias (2006) plantea que la muestra censal busca recabar

informacion acerca de la totalidad de la poblacion finita.

Por su parte Hernandez et al. (2014) indica que el muestreo es un

grupo de la poblacion del cual se recolecta datos y debe ser

representativa de esa poblacion con una cierta cantidad definiendo su

participacion directa en el problema de investigacion En tal sentido,

para la muestra esta compuesto por cargos de Gerentes (13) y

subgerentes (28). Por tanto, se tienes las siguientes Tablas:

Tabla 1

Muestra de estudio

item Denominacion Cédigo
1 Gerencia Municipal 2
2 Gerencia de OCI 3
3 Gerencia de Procuraduria publica municipal 4
4 Gerencias de Asesoria Juridica 5
5 Gerencia de Planeamiento y presupuesto 6
6 Subgerencia de Planificaciéon y modernizacion institucional 1
7 Subgerencia de presupuesto 2
8 _Subgerenc_ia de programacidon Multianual y cooperaciéon técnica
intersectorial 3
9 Subgerencia de gestidn e inversiones y unidad formuladora 4
10 Gerencia de Secretaria General 7
11 Subgerencia de tramite documentario y archivo general 1
12 Subgerencia de relaciones publicas e imagen institucional 2
13 Gerencia de Administracion y Recursos Humanos 8
14 Subgerencia de recursos humanos 1
15 Subgerencia de Contabilidad y Control patrimonial 2
16 Subgerencia de Endeudamiento y Tesoreria 3
17 Sub gerencia de Abastecimiento y logistica 4
18 Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural 9
19 Subgerencia de Estudios, Ejecucién de obras y maquinarias 1
20 Subgerencia de Acondicionamiento Territorial Catastro y Urbanismo 2
21 Subgerencia de Gestién de riesgos y defensa civil 3
22 Subgerencia de Supervision y Liquidacion de Obras 4
23 Gerencia de Desarrollo Ambiental y Recursos Naturales 10
Subgerencia de Desarrollo Social, Educacién, cultura, deporte y
24 juventudes 1
25 Subgerencia de Desarrollo Humano, y programas sociales 2
26 Subgerencia de participacion ciudadana y centros poblados 3
27 Gerencia de Gestién ambiental y Recursos Naturales 11
28 Subgerencia de Gestion Ambiental y Residuos solidos
29 Subgerencia de Servicios de saneamiento
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30 Subgerencia de Ecologia y Recursos Naturales 3

31 Gerencia de Desarrollo Econémico y Turismo 12
32 Subgerencia de Desarrollo Econémico Turismo y Artesania 1
33 Subgerencia de Formalizacion, Comercializacion y Mercados

34 Gerencia de Administracién Tributaria y Rentas 13

35 Subgerencia de Registro y orientacion tributario
36 Subgerencia de Recaudacién y Control Tributario

37 Sb gerencia de Fiscalizacion Tributario 3
38 Subgerencia de ejecucion Coactiva 4
39 Gerencia de Seguridad Ciudadanay Fiscalizacion 14

Subgerencia de Seguridad Ciudadana, Juntas vecinales vy
40 Transportes

41 Subgerencia de Fiscalizacién Policia Municipal y Serenazgo

Nota. Extraido de la pagina 22 del CAP de la Municipalidad Distrital de Amarilis

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

Encuesta, fue la técnica por el medio el cual se elaboré una ficha
de preguntas para recoger datos de la muestra de estudio

3.3.2. INSTRUMENTO

Hernandez et al. (2014) en el cuestionario “se formula ciertas
preguntas que involucran una o mas variables medidas” (p.391). En tal
sentido, el instrumento fue el cuestionario cuyo contenido fueron

preguntas segun los indicadores de estudio

3.4. TECNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Fue indispensable, utilizar el SPSS version 26 la cual facilito la

obtencion de las Tablas y figuras para el procesamiento.

Y para el andlisis se utilizd Tablas y figuras que permitieron realizar el
analisis y discusion de los resultados. Ademas, se realiz6 comprobacion de

prueba de normalidad para elegir y utilizar el método y prueba estadistica
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. GESTION DEL CONOCIMIENTO

Tabla 2

¢La Entidad realizar induccién a los nuevos trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 9 21,95 21,95 21,95
Si 32 78,05 78,05 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 1l
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Interpretacion

Al respecto de la pregunta relacionada a la induccion a los nuevos
trabajadores por parte de la Entidad, del total de la muestra de estudio,
el 78.05% (32 gerentes y subgerentes) indicaron que “si’ la Entidad
realizar induccion a los nuevos trabajadores, mientras que la otra parte
del 21.95% (9 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo
que se puede distinguir que la Entidad realiza induccién a los nuevos
servidores que se integran en la Gestion, aunque la otra parte menor
menciona que no, porque la Entidad realiza esta funcion, pero no de

manera continua.
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Tabla 3
¢La Municipalidad realiza actividades de instruccién sobre las funciones laborales a
los servidores publicos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 8 19,51 19,51 19,51
Si 33 80,49 80,49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 2

¢La Municipalidad realiza actividades de instruccién sobre las funciones laborales a
los servidores publicos?

100

Porcentaje

Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto de la pregunta relacionada a las actividades de
instruccion sobre las funciones laborales por parte de la Entidad, del
total de la muestra de estudio, el 80.49% (33 gerentes y subgerentes)
indicaron que “si” la Municipalidad realiza actividades de instruccion
sobre las funciones laborales a los servidores publicos, mientras que la
otra parte del 19.51% (8 gerentes y subgerentes) respondieron que
“no”. Por lo que se puede distinguir que la Entidad, que en su mayoria
de los servidores publicos reciben instrucciones sobre las funciones
laborares que cumplirdn en cada cargo asignada
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Tabla 4
¢Recibe alguna especializacion en sus funciones laborales por parte de la
Municipalidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 12 29,27 29,27 29,27
Si 29 70,73 70,73 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 3
¢Recibe alguna especializacion en sus funciones laborales por parte de la

Municipalidad?
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Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto de la pregunta relacionada a la especializacion en las
funciones laborales por parte de la Entidad, del total de la muestra de
estudio, el 70.73% (29 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” el
servidor publico recibe alguna especializacion en sus funciones
laborales por parte de la Municipalidad, mientras que la otra parte del
29.27% (12 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Se puede
percibir que la gran mayoria recibe alguna especializacion desarrollada
por la Municipalidad con la finalidad de mejorar las funciones laborales,
pero un porcentaje menor indicaron que la especializacién funcional

solo es para los cargos de mayor jerarquia.
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Tabla 5
¢ Lo colaboradores que laboran en el area cuentan con la formacién profesional para
el cargo que ocupan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido No 7 17,07 17,07 17,07
Si 34 82,93 82,93 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura4

¢ Los colaboradores que laboran en el area cuentan con la formacién profesional para

el cargo que ocupan?
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Interpretacion

Al respecto de la pregunta relacionada a la formacion profesional
del servidor publico para el cargo que ocupa, del total de la muestra de
estudio, el 82.93% (34 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” los
colaboradores que laboran en el &area cuentan con la formacion
profesional para el cargo que ocupan, mientras que la otra parte del
17.07% (7 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que
se puede distinguir que la gran mayoria cuentan con la formacion
profesional que les permite desempefiar sus funciones, mientras que
una parte menor de los servidores publicos aun no tiene la formacién

profesional para estar en un cargo.
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Tabla 6

¢ Entre los colaboradores existe constante coordinacién para desarrollar actividades y

funciones?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 8 19,51 19,51 19,51
Si 33 80,49 80,49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 5

¢Entre los colaboradores existe constante coordinacién para desarrollar actividades y
funciones?
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta relacionada con la coordinacion entre
colaboradores, del total de la muestra de estudio, el 80.49% (33
gerentes y subgerentes) indicaron que “si” existe constante
coordinacion entre colaboradores para desarrollar actividades y
funciones, mientras que la otra parte del 19.51% (8 gerentes y
subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir que
existe una coordinacion entre colaboradores de manera constante e
interactiva, aunque por la otra parte menor indica que aun existen
servidores publicos que prefieren cumplir sus funciones sin la debida
coordinacion.
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Tabla 7

¢,Se cuenta con recurso presupuestario destinado para la capacitacion laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido No 11 26,83 26,83 26,83
Si 30 73,17 73,17 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 6
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta relacionada con el presupuesto
disponible para la capacitacién laboral, del total de la muestra de
estudio, el 73.17% (30 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” se
cuenta con recurso presupuestario destinado para la capacitacion
laboral, mientras que la otra parte del 26.83% (11 gerentes y
subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir que
existe un presupuesto disponible destinado a la capacitacién y
formacién laboral, la cual es una fortaleza de la entidad, que permite
planificar las capacitaciones en favor de sus colaboradores, pero adn
existe un porcentaje menor que indican que el presupuesto de
capacitaciéon son solamente para los gerentes y subgerentes mas no

para los demas servidores de menor jerarquia organizacional.
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Tabla 8
¢Existe comunicacién asertiva entre los servidores publicos que permita el buen

desarrollo de las actividades funcionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 12 29,27 29,27 29,27
Si 29 70,73 70,73 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 7

¢Existe comunicacién asertiva entre los servidores publicos que permita el buen

desarrollo de las actividades funcionales?

Porcentaje

Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la comunicacion asertiva, del
total de la muestra de estudio, el 70.73% (29 gerentes y subgerentes)
indicaron que “si” existe comunicacion asertiva entre los servidores
publicos que permita el buen desarrollo de las actividades funcionales,
mientras que la otra parte del 29.27% (12 gerentes y subgerentes)
respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir que la mayor
parte percibe que existe comunicacion interna entre servidores publicos
para desarrollar de manera mas eficiente las funciones, aunque existe
un porcentaje minoritaria que no debemos dejar de lado, ya que ellos

indican que en muchos casos la comunicacion es conflictiva.
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Tabla 9
¢La gerencia de Recursos Humanos informa y comunica a los servidores publicos

planes de actividades estrategias que se desean ejecutar?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 6 14,6 14,6 14,6
Si 35 85,4 85,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 8
¢La gerencia de Recursos Humanos informa y comunica a los servidores publicos

planes de actividades estrategias que se desean ejecutar?
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Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la informacién y comunicacion,
del total de la muestra de estudio, el 85.37% (35 gerentes y
subgerentes) indicaron que “si” la gerencia de Recursos Humanos
informa y comunica a los servidores publicos planes de actividades
estrategias que se desean ejecutar, mientras que la otra parte del
14.63% (6 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que
se puede distinguir que es muy importante que la Gerencia de recursos
humanos realice la informacién de los planes estratégicos con la
finalidad de canalizar un mismo lenguaje en la funcion internas de la
Entidad.
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Tabla 10

¢ Existe una comunicacion interna eficiente entre los servidores publicos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 11 26,8 26,8 26,8
Si 30 73,2 73,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 9

¢Existe una comunicacion interna eficiente entre los servidores publicos?
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Mo Si
Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la comunicacion interna
eficiente, del total de la muestra de estudio, el 73.17% (30 gerentes y
subgerentes) indicaron que “si” existe una comunicacion interna
eficiente entre los servidores publicos, mientras que la otra parte del
26.83% (11 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que
se puede distinguir que un porcentaje mayor indica que la
comunicacién interna es eficiente entre los servidores publicos, pero un
porcentaje menor indica que existe poca comunicaciébn entre
colaboradores, que perjudica al cumplimiento de las funciones internas
y, en muchos casos existe conflictos y descoordinacién entre areas que

repercute en el ambiente laboral.
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4.1.2. DESEMPENO LABORAL

Tabla 11
¢La entidad instruye constantemente a los servidores publicos que labora en el Area
para mejorar sus capacidades laborales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 2 49 4,9 49
Si 39 95,1 95,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 10
¢La entidad instruye constantemente a los servidores publicos que labora en el Area
para mejorar sus capacidades laborales?
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la constante instruccién al
servidor publico, del total de la muestra de estudio, el 95.12% (39
gerentes y subgerentes) indicaron que “si” la entidad instruye
constantemente a los servidores publicos que labora en el Area para
mejorar sus capacidades laborales, mientras que la otra parte del
4.88% (2 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que se
puede distinguir, que la mayor parte de los servidores estan siendo
instruidos de manera constante para mejorar las capacidades
laborales, esto es una buena sefial que por lo menos permite fortalecer
el buen desempefio laboral.
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Tabla 12
¢Los servidores que laboran en

metas establecidas?

el area cumplen sus funciones con respecto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 1 2,44 2,44 2,44
Si 40 97,56 97,56 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 11
¢Los servidores que laboran en
metas establecidas?
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Interpretacion

el area cumplen sus funciones con respecto

a las

a las

Al respecto con la pregunta sobre el cumplimiento de las metas

por parte del servidor publico, del total de la muestra de estudio, el

97.56% (40 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” los servidores

gue laboran en el area cumplen sus funciones con respecto a las metas

establecidas, mientras que la otra parte del 2.44% (1 gerente)

respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir, que casi el total

de los encuestados perciben que los servidores publicos que laboran

como especialistas, asistentes, técnicos, secretarias entre otros niveles

jerarquicos estan cumpliendo con las metas que se establecen, la cual

es una fortaleza que se deberia seguir dar mas atencién para

incrementar el desempenio laboral.
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Tabla 13
¢ El servidor publico utiliza adecuadamente los recursos necesarios para desempefiar

sus funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 3 7,32 7,32 7,32
Si 38 92,68 92,68 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 12
¢El servidor publico utiliza adecuadamente los recursos necesarios para desempefiar
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre el uso adecuado de los
recursos por parte del servidor publico, del total de la muestra de
estudio, el 92.68% (38 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” el
servidor publico utiliza adecuadamente los recursos necesarios para
desempeiiar sus funciones, mientras que la otra parte del 7.32% (3
gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo que se puede
distinguir, que el servidor publico esta haciendo uso de manera
correcta de los recursos que se le otorga para desarrollar sus
actividades y cumplir sus funciones, aunque se tiene un porcentaje
menor que indica lo contrario, por lo que se deberia tener en cuenta,
porque no en todas las areas de la Entidad publica suele suceder lo

mismo.
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Tabla 14

¢Las actividades que ejerce el servidor publico son productivas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 1 2,44 2,44 2,44
Si 40 97,56 97,56 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 13

¢Las actividades que ejerce el servidor publico son productivas?
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la productividad del servidor
publico en las actividades que realiza, del total de la muestra de
estudio, el 97.56% (40 gerentes y subgerentes) indicaron que “si” las
actividades que ejerce el servidor publico son productivo, mientras que
la otra parte del 2.44% (1 gerentes) respondieron que “no”. Por lo que
se puede distinguir, que en su mayoria indican que los servidores
publicos que laboran en la Entidad son productivos en las actividades
que realizan, toda vez que los encuestados mencionan que
frecuentemente los servidores se quedan mas tarde del horario de
trabajo para terminar una funcién, aunque no todos lo hacen, porque
existen servidores publicos con contrato de nombramiento que en

mucho de los casos no demuestran productividad en su trabajo.
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Tabla 15

¢ Esta satisfecho por las actividades y tareas que cumple el servidor piblico?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido No 3 7,32 7,32 7,32
Si 38 92,68 92,68 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 14

¢ Esta satisfecho por las actividades y tareas que cumple el servidor piblico?

Porcentaje

Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre satisfaccion de las actividades y
tareas realizadas por el servidor publico, del total de la muestra de
estudio, el 92.68% (38 gerentes y subgerentes) indicaron que “si”
satisfecho por las actividades y tareas que cumple el servidor publico,
mientras que la otra parte del 7.32% (3 gerentes y subgerentes)
respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir, que tanto los
gerentes y subgerentes en su mayor parte estdn satisfechos de las
actividades y funciones que realizan los empleados que laboran en sus
areas, pero no debemos dejar de lado, que un porcentaje de categoria
minoritaria indica que no estan satisfechos, ya que indican que algunos
son personal nombrado y se aferran a ello para incumplir sus

actividades y funciones que deberian culminar en el dia.
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Tabla 16

¢ El servidor publico desarrolla sus funciones de manera responsable y puntual?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 5 12,20 12,20 12,20
Si 36 87,80 87,80 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 15

¢El servidor publico desarrolla sus funciones de manera responsable y puntual?
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la responsabilidad vy
puntualidad, del total de la muestra de estudio, el 87.80% (38 gerentes
y subgerentes) indicaron que “si’ el servidor publico desarrolla sus
funciones de manera responsable y puntual, mientras que la otra parte
del 12.20% (5 gerentes y subgerentes) respondieron que “no”. Por lo
que se puede distinguir, que un porcentaje mayor de los servidores
publicos demuestran responsabilidad y puntualidad en las funciones y
actividades que realizan, aunque existe una categoria minoritaria que
indica que existen servidores publicos que llegan tarde a su centro de
labores, algunos no cumplen una tarea encomendada en el momento
solicitado, demuestran rechazo a la autoridad de los gerentes y
subgerentes.
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Tabla 17

¢ Recibe informacién asertiva en el ambiente de trabajo en donde usted labora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido No 1 2,44 2,44 2,44
Si 40 97,56 97,56 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 16

¢ Recibe informacion asertiva en el ambiente de trabajo en donde usted labora?
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Nota. Cuestionario 2023

Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la informacion asertiva, del total
de la muestra de estudio, el 97.56% (40 gerentes y subgerentes)
indicaron que “si” existe informacion asertiva en el ambiente de trabajo,
mientras que la otra parte del 2.44% (1 gerente) respondieron que “no”.
Por lo que se puede distinguir, que la informacién entre los
colaboradores y areas es asertiva la cual es una fortaleza para la
Entidad publica. La informacion intergrupal e interpersonal permite que
las funciones y actividades sean cumplidas de manera mas eficiente,
cada quien ejecuta una tarea, pero compartiendo la misma visidén

funcional.
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Tabla 18

¢, Se practica acciones de motivacién y retroalimentacion para mejorar el desempefio

laboral?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 3 7,32 7,32 7,32
Si 38 92,68 92,68 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023
Figura 17

¢ Se practica acciones de motivacion y retroalimentacion para mejorar el desempefio
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre las acciones de motivacion y
retroalimentacion, del total de la muestra de estudio, el 92.68% (38
gerentes y subgerentes) indicaron que “si” se practica acciones de
motivacion y retroalimentaciéon para mejorar el desempefo laboral,
mientras que la otra parte del 7.32% (3 gerentes y subgerentes)
respondieron que “no”. Por lo que se puede distinguir, que en su
mayoria afirman que se practican acciones de retroalimentacion que
permiten motivar al servidor publico, pero también la otra parte que
representa un porcentaje menor menciona que existe ausencia de
motivacion por parte de la Entidad publica.
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Tabla 19

¢El liderazgo de los jefes del area donde labora genera confianza laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No 1 2,44 2,44 2,44
Si 40 97,56 97,56 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Cuestionario 2023

Figura 18

¢El liderazgo de los jefes del area donde labora genera confianza laboral?
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Interpretacion

Al respecto con la pregunta sobre la confianza que genera el
liderazgo de los jefes, del total de la muestra de estudio, el 97.56% (40
servidores publicos) indicaron que “si” el liderazgo de los jefes del area
donde laboran genera confianza laboral, mientras que la otra parte del
72.44% (1 servidor) respondieron que “no”. Por lo que se puede
distinguir, que por una parte se observa un porcentaje mayor
aceptacion del liderazgo de los jefes, pero que aun necesitan mejorar
sus acciones ante el desempefio de sus subordinados, motivandolos y

realizando actividades de retroalimentacion.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Con la finalidad de establecer el tipo de prueba estadistico a
utilizar, se procedio a realizar la prueba de normalidad de las variables

de estudio segun los valores obtenidos.

Tabla 20

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Signifi Signific
Estadistico Datos cancia Estadistico Datos ancia.
Gestion del ,293 41  ,000 ,750 41 ,000
conocimiento
Desempefio ,409 41,000 ,359 41 ,000
laboral

a. Correccioén de significacién de Lilliefors

Nota. Cuestionario 2023

En la Tabla 20 se observa que existe dos tipos de pruebas de
normalidad, la primera segin Kolmogorov-Smirnov que se utiliza
cuando la muestra es mayor a 50 sujetos y la segunda es segun
Shapiro-Wilk, que se utiliza cuando la muestra es menor a 50. En tal
sentido, como la muestra de la investigacién es menor a 50 utilizamos
la prueba de Shapiro-Wilk. Por tanto, se observa la existencia de una
significancia de ambas variables de 0,000 la cual es menor que 0.05, y
una distribucibn homogénea, es decir las dos variables estan en la
misma significancia y dentro del margen de significancia de 0.05,
concluyéndose que las variables son paramétricas, o distribucion
normal. Al respecto Hernandez et al. (2014) afirma que para realizar
“analisis paramétricos la distribucion poblacional de las variables deben
de ser normal con varianza homogénea, ... y para ello uno de los
métodos o0 pruebas estadisticas paramétricas mas utilizadas es el
coeficiente de correlacion de Pearson” (p.304). Por tanto, para
contrastar las hipotesis de la presente investigacion se utilizé el

coeficiente de correlacion de Pearson, siguiendo la formula siguiente:

67



L MY w)- (X y)
L VES)- (S ME)- T

Leyenda

X = Gestion del conocimiento

y = Desempeiio laboral

rx.y= relacion de las variables.

N = Numero de encuestados

Para interpretar el resultado que arroj6é de la formula de coeficiente de

Pearson se utilizo la siguiente jerarquia:

Tabla 21

Nivel de coeficiente de correlacién segin Pearson

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacién negariva débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacidn positiva perfecta (A mayor X, mayor ¥ o “a menor X, menor }”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).

Notas. Obtenida del libro de (Hernandez et al., 2014)

4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Para contrastar la hipotesis general se ha formulado la siguiente

hipotesis:

Hg. Existe relacion significativa entre la Gestion del conocimiento
y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022
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Tabla 22

Correlacién entre gestion del conocimiento y desempefio laboral

Gestion del Desempeiio

conocimiento laboral
Gestion del Correlacion de Pearson 1 , 707"
conocimiento  Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
Desempefio  Correlacion de Pearson , 707" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos del instrumento de estudio

Interpretacion

En la Tabla 22 se evidencia un resultado de 0,707 que permite
describir que existe una relacion positiva considerable entre variables
“gestién del conocimiento” y “desempeno laboral”, en una significancia
de 0.000 la cual es menor que 0.05; por lo que se concluye, que, al
fortalecer cada vez mas la gestion del conocimiento en la Entidad
publica, permitird que el desempefio laboral de los servidores publicos
sea cada vez mas efectivo. En ese sentido, se confirma y acepta la

hipotesis general.
4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Para contrastar las hipotesis especificas se han formulado las

siguientes:

Hel. Existe relacion significativa entre desarrollo de competencias
y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022

Tabla 23

Correlacién entre desarrollo de competencias y desempefio laboral

Desarrollo de Desempefio

competencias laboral
Desarrollo de Correlacion de Pearson 1 414
competencias Sig. (bilateral) ,007
N 41 41
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Desempefio laboral  Correlacion de Pearson 414" 1
Sig. (bilateral) ,007
N 41 41

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos del instrumento de estudio

Interpretacion

En la Tabla 23 se evidencia un resultado de 0,414 que permite
describir que existe una relacion positiva débil entre variables de
estudio “desarrollo de competencias” y “desempefio laboral”’, en una
significancia de 0.007 la cual es menor que 0.05; por lo que se
concluye, que, el desarrollo de competencias permite ser un elemento
indispensable para mejorar el desempefio laboral de los servidores
publicos. En ese sentido, se confirma y acepta la primera hipotesis
especifica.

He2. Existe relacion significativa entre la capacitacion y el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco
2022

Tabla 24

Correlacién entre capacitacion y desempefio laboral

Desempefio
Capacitacion laboral

Capacitacién  Correlacién de Pearson 1 441"

Sig. (bilateral) ,004

N 41 41
Desempefio  Correlacién de Pearson 441" 1
laboral Sig. (bilateral) ,004

N 41 41

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

Nota. Valores obtenidos del instrumento de estudio

Interpretacion

En la Tabla 24 se evidencia un resultado de 0,441 que permite
describir que existe una relacion positiva débil entre variables de

estudio “capacitacion” y “desempefio laboral”, en una significancia de
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0.004 la cual es menor que 0.05; por lo que se concluye, que, la
capacitacion es un instrumento de formacién organizacional que
permite fortalecer y mejorar el desempefio laboral en las funciones de
los servidores publicos. En ese sentido, se confirma y acepta la

segunda hipétesis especifica.

He3. Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco
2022

Tabla 25

Correlacion entre comunicacion interna y desemperio laboral

Comunicacion  Desempefio

interna laboral
Comunicacién interna Correlacién de Pearson 1 ,535™
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,535™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos del instrumento de estudio

Interpretacion

En la Tabla 25 se evidencia un resultado de 0,535 que permite
describir que existe una relacién positiva media entre variables de
estudio “comunicacién interna” y “desempefio laboral’”, en una
significancia de 0.000 la cual es menor que 0.05; por lo que se
concluye, que, la comunicacién interna es un elemento fundamental
para interactuar funciones al interior de la Entidad y permitan hacer
mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos. En ese

sentido, se confirma y acepta la tercera hipétesis especifica.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

La hipotesis general fue: Existe relacion significativa entre la “Gestion
del conocimiento” y el “desempefo laboral” en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco 2022. Se pudo determinar un valor relacional de 0,707
que describe la existencia de correlacion positiva considerable entre las
variables de estudio: gestion del conocimiento y desempefio laboral,
resaltando que, al fortalecer cada vez mas la gestion del conocimiento en las
personas, el nivel del desempefio laboral sera eficiente, de tal forma se pudo
aceptar la hipétesis general indicando que la gestion del conocimiento se
relaciona significativamente con el desempefio laboral. Este resultado y
afirmacién es similar a la investigacién de Pardo (2021) quien indica que la
gestion del conocimiento permite crear valor estratégico en la organizacion
organizar y alinear recursos de conocimientos y capacidades, mejorar el
rendimiento y el desempefo de los trabajadores. Permite mejorar practicas
propias de la estrategia de codificacion para mejorar el conocimiento, la
gestion del conocimiento esta basadas a la codificaciébn del conocimiento,
desarrollo, comunicacion y a la transferencia. Por su parte Merifio et al.
(2020) afirma que la gestién del conocimiento es un elemento importante
para incrementar el desempefio e influenciar en las personas al
conocimiento colectivo y desarrollar competencias. Ante esta premisa,
podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Amarilis se esta dando
importancia a la gestion del conocimiento implementado actividades de
instruccion y especializacion a sus funcionarios (véase Tabla 3, 4 y 11)
aunque aun necesita perfeccionar estas acciones de la gestion del

conocimiento cada vez mas para mejorar el desempefio laboral.

La hipotesis especifica 1 fue: Existe relacion significativa entre
“desarrollo de competencias” y el “desempefio laboral” en la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Huanuco 2022. Se pudo determinar un valor relacional
de 0,414 que describe la existencia de correlacion positiva débil entre las

variables de estudio: desarrollo de competencias y desempefio laboral,
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resaltando que, el desempefo laboral de las personas mejorara en la
medida que se implemente y se fortalezca el desarrollo de competencias, de
tal forma se pudo aceptar la primera hipoétesis especifica indicando que el
desarrollo de competencias se relaciona significativamente con el
desempefio laboral. Este resultado y afirmacion es similar a la investigacion
de Veramendi (2017) quien indica que el desarrollo de competencias permite
ser un elemento para mejorar el servicio al ciudadano en la Municipalidad
distrital de Tomayquichua en un 89%, toda vez que el desarrollo de
competencias permite emplear eficientemente el conocimiento orientado a
competencia profesional de buena calidad y desempefio del servidor publico.
Por su parte Gutiérrez (2004) reafirma que el desarrollo de competencias es
potenciar capacidades de las personas que poseen funciones vy
responsabilidades a su cargo en la organizacion, cuyo propadsito es elevar el
desempeiio organizacional. Chiavenato (2011) explica que el desarrollo de
competencias son acciones de fortalecer habilidades en las personas,
desarrollar capacidades para tomar decisiones, ser autbnomos en el
cumplimiento de funciones y tareas. Ante esta premisa, podemos hacer
resaltar la importancia que carga el desarrollo de competencias en el
desemperio laboral, que sin duda la Municipalidad Distrital de Amarilis debe
seguir fortaleciendo a través de la induccion a los nuevos trabajadores que

se integran a la Entidad para mejorar su calidad de servicio publico.

La hipétesis especifica 2 fue: Existe relacién significativa entre la
“capacitacion” y el “desempefio laboral” en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco 2022. Se pudo determinar un valor relacional de 0,441
gue describe la existencia de correlacion positiva débil entre las variables de
estudio: capacitacion y desempefio laboral, resaltando que, la capacitacion
es un instrumento de mucha importancia para la formacion laboral, la cual
esta subyugado a mejorar el desempeiio laboral, de tal forma se pudo
aceptar la segunda hipotesis especifica indicando que la capacitaciéon se
relaciona significativamente con el desempefio laboral. Este resultado y
afirmacion es similar a la investigacion de Cornejo (2020) quien concluye
gue una organizacién no alcanzara desempefio completo al no ejecutar

capacitaciones orientadas a funciones y actividades que realizan sus
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colaboradores. Disefiar un programa de capacitacion en la organizacion
permite mejorar el desempefio laboral, para ello es necesario evaluar su
necesidad, disefiar la capacitacion, implementarla y evaluar el resultado para
determinar su impacto en el desempefio de los trabajadores. Por su parte
Ojeda et al. (2016) permite ser un elemento para orientar y fortalecer
conocimientos en las funciones del equipo humano, garantiza que los
servidores cumplan con éxito los objetivos y metas. Y segun Resolucion de
Presidencia Ejecutiva 299 del SERVIR indica que capacitar a los servidores
publicos es un proceso y es responsabilidad de la Entidad publica para el
buen desempefio de sus funciones y calidad de atencién al ciudadano. Ante
esta premisa, sefialamos la importancia de la capacitaciéon al servidor
publico, la cual debe ser un proceso constante que forme parte de la gestiéon

publica de la Municipalidad Distrital de Amarilis.

La hipétesis especifica 3 fue: Existe relacién significativa entre la
“comunicacion interna” y el “desempeno laboral” en la Municipalidad Distrital
de Amarilis, Huanuco 2022. Se pudo determinar un valor relacional de 0,535
que describe la existencia de correlacién positiva media entre las variables
de estudio: comunicacién interna y desempefio laboral, resaltando que, la
comunicacién interna es otro elemento que permite establecer un mensaje
de compaferismo, unidad e interactiva para mejorar el desempefio laboral
para conseguir el cumplimiento de metas y objetivos de la Entidad, de tal
forma se pudo aceptar la tercera hipétesis especifica indicando que la
comunicaciéon interna se relaciona significativamente con el desempefio
laboral. Este resultado y afirmacion es similar a la investigacion de Cayco y
Palpan (2021) concluye que la informacién interna en Municipalidad Distrital
de Pillco Marca esta dandose de una manera bastante eficaz, la cual ha
permitido mejorar el buen desempefio de los servidores publicos para
realizar sus funciones sin ningan inconveniente logrando cumplir metas y
objetivos. Por su parte Celestino (2021) concluye que la organizacién y
cumplimiento de tareas y funciones, se debe a un buen fluido de la
comunicacion interna que se practica en la Entidad, los servidores estan
interactuando cada vez mas para tratar de hacer bien las cosas y demostrar

de la mejor manera la calidad y desempefio funcional. Segun el SERVIR
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indica que toda entidad publica debe practicar e implementar una
comunicacion interna bidireccional, que consiste en comunicar y recibir
respuesta, retroalimentacion e interaccion entre los servidores, los
superiores jerarquicos y la alta direccion. Ante esta premisa podemos
resaltar, la indispensabilidad de la comunicacion interna en la Municipalidad
Distrital de Amarilis, que debe fortalecerse y convertirse en una red o disefio

organizacional.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que la “gestion del conocimiento” y el “desempefio laboral”
se correlaciona de manera positiva considerable en un valor de 0,707.
Indicando que cada que vez que se incremente el puntaje del valor de la
gestion del conocimiento, el valor del desempefio laboral también se
incrementa véase Tabla 22; por lo que se concluye que la gestién del
conocimiento es una herramienta que debe ser incluida en la gestion
publica de la Municipalidad Distrital de Amarilis, cuya importancia radica
en crear valor, repotenciar habilidades y desarrollar capacidades en las

personas con la finalidad de mejorar el rendimiento y desempefio laboral.

2. Se determind que el “desarrollo de competencias” y el “desempefio
laboral” se correlacionan de manera positiva débil en un valor de 0,414
indicando que cada que vez que se incremente el puntaje del valor de la
dimension “desarrollo de competencias”, el valor del “desempefio laboral”
también se incrementa, véase Tabla 23. Por lo que se concluye que el
desarrollo de competencias es un elemento de la gestion del
conocimiento que permite fortalecer habilidades en las personas,
fortalecer capacidades para tomar decisiones para el desarrollo de sus
funciones e instruir de manera constante no solamente a los antiguos
colaboradores sino a los colaboradores que se integran a la Entidad,
guedando claro que la Municipalidad Distrital de Amarilis, encuentra en el
desarrollo de competencias una excelente herramienta para mejorar el

desemperfio y calidad como organizacion.

3. Se determind que la “capacitacion” y el “desempefio laboral” se
correlacionan de manera positiva débil en un valor de 0,441 indicando que
cada que vez que se incremente el puntaje del valor de la dimension
“capacitacion”, el valor del “desempefo laboral” también se incrementa
véase Tabla 24. Por lo que se concluye que la capacitacion es un proceso
continuo cuya responsabilidad y obligacion es de la Entidad publica, quien
debe implementar planes de capacitacién con la finalidad de generar
mayores conocimientos y fortalecer capacidades para alcanzar los

objetivos y metas que se desean; y la Municipalidad Distrital de Amarilis
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ha permitido dar més cabida a la capacitacion implementado recursos
presupuestarios exclusivamente para el proceso de capacitacion laboral
(véase Tabla 7) y cada vez esta retroalimentando a sus colaboradores
para mejorar el desempefo laboral (véase Tabla 18) aunque esto aun

necesita mejorarse cada vez mas en la Gestion publica.

. Se determind que la “comunicacion interna” y el “desempefio laboral” se
correlacionan de manera positiva media en un valor de 0,535 indicando
gue cada que vez que se incremente el puntaje del valor de la dimensién
“‘comunicacion interna”, el valor del “desempefio laboral” también se
incrementa, véase Tabla 25. Por lo que se concluye, que la comunicacion
interna es una dimension de la gestion del conocimiento que no debe
estar ausente en el ambiente laboral, ya que su necesidad es
indispensable para cumplir funciones y actividades coordinadas, sin ella
no existird interaccion, compaferismo, desarrollo y un ambiente laboral
gque una a todos los colaboradores a contribuir a la visidbn y mision

organizacional.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda al Gerente Municipal y al Gerente de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de Amarilis, fortalecer e incluir a la gestion
del conocimiento como parte del instrumento de gestion publica, y
permita ser una guia estratégica en la administracion de recursos
humanos con la finalidad de mejorar constantemente el desempefo

laboral.

2. Se recomienda a la Gerencia de recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, implementar una guia de medicién de desarrollo de
competencias de los servidores publicos que consista en identificar
avances y objetivos alcanzados segun sus funciones y cargo que ocupa,
con la finalidad de tomar medidas correctivas y fortalecer capacidades

para mejorar el desempeiio de sus labores.

3. Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, incluir, fortalecer y planificar el proceso de
capacitacion como instrumento de gestion publica; y planificar
capacitaciones de manera quincenal y mensual a todo el personal, para
gque de esta manera se pueda generar mayores conocimientos y

fortalecer capacidades en las funciones de cada servidor publico.

4. Se recomienda a los Gerentes y Subgerentes de las distintas areas de la
Municipalidad Distrital de Amarilis fortalecer la comunicacion interna, a
través de acciones de retroalimentacion y motivacion laboral, que
permitan crear confianza, compafierismo, informacién intergrupal e
interpersonal en las funciones y actividades con la finalidad que sean
cumplidas de manera eficiente, cada uno ejecute una tarea, pero

compartiendo la misma visién funcional.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Independiente

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

¢En qué medida
Gestion
conocimiento
relaciona con

desempefio laboral

la
del
se
el

en

la Municipalidad

Distrital de Amarilis,

Huénuco 2022?
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Determinar la relacion

relacion

significativa entre la

entre la Gestion del

conocimiento

y

Gestion
el o
conocimiento

desempefio laboral en

del
y el

desempefio laboral en

la Municipalidad

la Municipalidad

Distrital de Amarilis,

Huanuco 2022

Distrital de Amatrilis,

Huanuco 2022

Gestion

del

conocimiento

Desarrollo

competencias

de

Inducciéon

Actualizacion

Tipo de Investigacion

Especializacion Aplicada
formacién profesional
Enfoque
o Formacion laboral
Capacitacion
Financiamiento de la o
Cuantitativo

capacitacién

Comunicacién

interna

Proceso de comunicacion

interna

Plan de comunicacion interna

Canal de comunicacion

interna

Nivel de Investigacién

Problema Especifica

Objetivo Especifico

Hipdtesis Especifico

Dependiente

Dimensiones

Indicadores

Descriptivo Correlacional

¢En qué medida el

desarrollo

competencias

de

se

Describir la

relacion Existe

entre el desarrollo de significativa

competencias

y

el desarrollo

relacién
entre
de

Desempefio

Laboral

Eficiencia

Capacidad

Cumplimiento de metas

Disefio de Investigacion

Reasignacion significativa de

Descriptivo no
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relaciona con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,

Huanuco 20227

desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huénuco 2022

competencias y el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huéanuco 2022

¢En qué medida la
capacitacion se
relaciona con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huanuco 20227

Describir la relacion
entre la capacitacion y
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022

Existe relacion
significativa entre la
capacitacion y el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huéanuco 2022

¢En qué medida la
comunicaciéon interna
se relaciona con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de Amarilis,

Huénuco 2022?

Describir la relacion
entre la comunicacién
interna y el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital
de Amarilis, Huanuco
2022

Existe relacion
significativa entre la
comunicacion interna y
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de Amarilis,
Huanuco 2022

recursos

experimental

Produccion

Poblacién y muestra

Satisfaccion

Tipo de Muestreo

Eficacia
Desatrrollo
Ambiente No Probabilistico
Motivacién Técnica e instrumento
Retroalimentacion
Liderazgo Encuesta y cuestionario
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacién con el
propésito académico que permita elaborar la investigacion titulada Gestion
del conocimiento y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Huanuco 2022.

En tal sentido, se le solicita su apoyo en el rellenado de las preguntas

correspondientes segun su perspectiva y conocimiento.
Agradezco anticipadamente su valiosa cooperacion.

Marque con una (x) la respuesta que crea conveniente segun la veracidad.

CRITERIOS
PREGUNTAS 1 2
No Si

Variable Independiente: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dimensién 1 Desarrollo de competencias

¢La entidad realizar induccion a los nuevos trabajadores?

¢La Municipalidad realiza actividades de instruccién sobre las
funciones laborales a los servidores publicos?

¢Recibe alguna especializacion en sus funciones laborales por
parte de la Municipalidad?

Dimensidn 2 Capacitacion

¢ Lo colaboradores que laboran en el &rea cuentan con la
formacion profesional para el cargo que ocupan?

¢Entre los colaboradores existe constante coordinacién para
desarrollar actividades y funciones?

¢.Se cuenta con recurso presupuestario destinado para la
capacitacion laboral?

Dimensién 3 Comunicacidon interna

¢ Existe comunicacion asertiva entre los servidores publicos que
permita el buen desarrollo de las actividades funcionales?

¢La gerencia de Recursos Humanos informa y comunica a los
servidores publicos planes de actividades estrategias que se
desean ejecutar?

¢Existe una comunicacion interna eficiente entre los servidores
publicos?

Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

Dimensién 1 Eficiencia

¢La entidad instruye constantemente a los servidores publicos
gue labora en el Area para mejorar sus capacidades laborales?
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PO QUE N0 L.

¢Los servidores que laboran en el area cumplen sus funciones
con respecto a las metas establecidas?
EPOr QU MO i

¢El servidor pdblico utiliza adecuadamente los recursos
necesarios para desempefiar sus funciones?
EPOr QUE N0 e

Dimensién 2 Eficacia

¢Las actividades que ejerce el servidor publico son productivas?

¢Esta satisfecho por las actividades y tareas que cumple el
servidor publico?

¢El servidor publico desarrolla sus funciones de manera
responsable y puntual?
GPOM QUE NO? L e,

Dimensién 3 Retroalimentacion

¢, Recibe informacion asertiva en el ambiente de trabajo en donde
usted labora?
PO QUE MO e

¢, Se practica acciones de motivacién y retroalimentacion para
mejorar el desempefio laboral?
EPOM QUE NO? oo

¢ El liderazgo de los jefes del area donde labora genera confianza
laboral?
PO QUE MO e
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ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

3 N D &
——

4
Municipalldad Distrital de
Amarilis  SS0T i

“Afio de la unidad, Ia pazy el desarrollo”

Srta:

MYLEDY ANGELA RAMIREZ GUILLERMO

JR. GENERAL PRADO N*134 - HUANUCO 2
ASUNTO . AUTORIZACION PARA EJECUCION €
REFERENCIA  : EXPEDIENTE N"2367-2023

Es grato dirigirme a Usted para salud

Municipalidad Distrital de Am: de la Gerencl:
vez comunicarle que en atencioén al ent

N*2367 de fecha 09 de febrero.

cuenta usted con el visto bueno para
a cabo la investigacion citada en la eticio
Jlterar el desarrollo de las labores inst

en horas de la tarde.
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“fAno de lo unidad, la poz y el desarrollo™

Sumilla: Sclicito Autorizacién para la
ejecucian de la encuesta de investigacion

a los servid -
&% NICIPALIDAD D STREML
DE AMARIL!
TRAMITE DOGUME TARIO
09 FEB. 2023

| EE{QE'}‘G‘q e J:Wf*
SE. Alcalde de la Municipalidad Distrital de Amarilis hinninal o

Ot B .,

S oy
s FRLW ramsww L -
Yo, RAMIREZ GUILLERMO MYLEDY ANGELA, identificado con nﬁﬁre‘r‘&?ﬁ‘ﬁm%'

domiciliado en el jr. GENERAL PRADO 134 Hudnuco, con teléfono celular ndmero 948753991 v
corred electrénico myledyramirezguillerno@hotmail.com, ante usted con el debido respeto a su

representada me presento y expongao:

Que, en atencidn al inciso 20 del Art. 2 de la Constitucion Politica del Perd (derecho de
peticidn), recurro a su digno despacho a efectos de SOUCITAR ordene a quien corresponda
AUTORIZACION de permisién al suscrito, ingresar a los ambientes de la Municipalidad distrital
de Amarilis para realizar la ejecucidn de la encuesta generada por el trabajo de investigacian
(TESIS) titulada “GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL DESEMPERIO LABORAL EN LA DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS 2022%, cuya finalidad es para optar
el grado académico de LICENCIADA ENM ADMINISTRACION, en la Universidad de Hudnuco.
Tenido en consideracidn las exigencias actuales de la SUNEDU el cual es el conocimiento pablico,
gue para la obtencidn de grado o titulo, la ejecucion de las tesis resulta indispensable, acreditar
las evidencias inherentes para los cuales se obtuvieron los datos de la investigacidn. Precisando
que el suscrito respetara vy acatara los protocolos de la salubridad en el contexto de esta
pandemia COVID1S v que todas aguellas gue su institucidn exija al momenta de tener contacto
con los servidores que vienen laborando de manera presencial.

Por lo expuesto:
Ruego a usted acceder a lo solicitado por ser de justicia.

Hudnuco 09 de febrero del 2023

Atentamente,

'Emﬁm:\r}} Gullesmo H‘]‘\ﬁ’d‘f o}l‘sﬁglllq
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ANEXO 4

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

(IAERENS YERITATEM

up

UNIYEMEIDAD DE HUAMNUEES

AN | P

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacion de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
En razén a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el
presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitirdn validar el
instrumento y obtener informacién valida, criterio requerido para toda

investigacion.

A continuacion, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando
con un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede
hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

Validez de Validez de Validez
Contenido Constructo Criterio
El item | El item | El item
Ne corresponde | contribuye a | permite
a alguna | medir el | clasificar a
de . L o .
item d|meq3|on de | indicador los sujetos
la variable. planteado. en las
item categorias Observaciones
establecidas.
Si No Si No Si No
1 ¢La entidad realizar
induccion a los X X X
nuevos
trabajadores?
2 ¢La Municipalidad
realiza actividades de
instruccion sobre las X X X
funciones laborales a
los servidores
publicos?
3 ¢Recibe alguna X X X
especializaciobn en sus
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funciones laborales por
parte de la
Municipalidad?

;Lo colaboradores que
laboran en el area cuentan
con la formacion
profesional para el cargo
que ocupan?

¢ Entre los colaboradores
existe constante
coordinacion para
desarrollar actividades y
funciones?

¢Se cuenta con recurso
presupuestario destinado
para la  capacitacién
laboral?

¢ Existe comunicacion

asertiva entre los
servidores publicos que
permita el buen
desarrollo de las

actividades funcionales?

¢La gerencia de Recursos
Humanos informa y
comunica a los servidores
publicos planes de
actividades estrategias
gue se desean ejecutar?

¢ Existe una
comunicacion interna
eficiente entre los

servidores publicos?

10

La entidad instruye
constantemente a los
servidores publicos que
labora en el Area para
mejorar sus capacidades
laborales?

11

;Los  servidores  que
laboran en el érea
cumplen sus funciones
con respecto a las metas
establecidas?

12

¢El servidor publico utiliza

adecuadamente los
recursos necesarios para
desempefiar sus
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funciones?

13

¢Las actividades que
ejerce el servidor publico
es productivo?

14

¢Estéd satisfecho por las
actividades y tareas que
cumple el servidor
publico?

15

¢El servidor  publico
desarrolla sus funciones
de manera responsable y
puntual?

16

¢ Recibe informacion
asertiva en el ambiente
de trabajo en donde
usted labora?

17

¢ Se préactica acciones de
motivacién y
retroalimentacion  para
mejorar el desempeiio
laboral?

18

¢ El liderazgo de los jefes
del area donde labora
genera confianza laboral?

Fuente: Universidad Privada de Huanuco.

Datos del Experto:

APELLIDOS Y NOMBRES: PALOMINO GONZALES Julia

DNI: 45383241

GRADO ACADEMICO: DOCTOR EN CONTABILIDAD
CODIGO ORCID: 0000-0003-1009-5392

FIRMA

P
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(HIAERENS YERITATEM

D

e i st b e

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacion de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
En razén a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el
presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el
instrumento y obtener informacién valida, criterio requerido para toda

investigacion.

A continuacién, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando
con un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede
hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

Validez de Validez de Validez
Contenido Constructo Criterio
El item | El item | El item
Ne corresponde | contribuye a | permite
a alguna | medir el | clasificar a
de . -, . .
item d|meq3|on de | indicador los  sujetos
la variable. planteado. en las
ftem categorias Observaciones
establecidas.
Si No Si No Si No
1 ¢La entidad realizar X X X
inducciobn a los
nuevos
trabajadores?
2 dla Municipalidad X X X
realiza actividades de
instruccion sobre las
funciones laborales a
los servidores
publicos?
3 ¢Recibe alguna X X X
especializacion en sus
funciones laborales por
parte de la
Municipalidad?
4 ;Lo colaboradores que X X X
laboran en el area cuentan
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con la formacion
profesional para el cargo
que ocupan?

¢Entre los colaboradores
existe constante
coordinacién para
desarrollar actividades y
funciones?

¢Se cuenta con recurso
presupuestario destinado
para la capacitacion
laboral?

¢ Existe comunicacion

asertiva entre los
servidores publicos que
permita el buen
desarrollo de las

actividades funcionales?

¢La gerencia de Recursos
Humanos informa y
comunica a los servidores
publicos planes de
actividades estrategias
gue se desean ejecutar?

¢ Existe una
comunicacion interna
eficiente entre los

servidores publicos?

10

cLa entidad instruye
constantemente a los
servidores publicos que
labora en el Area para
mejorar sus capacidades
laborales?

11

,Los  servidores  que
laboran en el area
cumplen sus funciones
con respecto a las metas
establecidas?

12

¢El servidor publico utiliza

adecuadamente los
recursos necesarios para
desempeiiar sus
funciones?

13

¢cLas actividades que
ejerce el servidor publico
es productivo?
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14

¢Esté satisfecho por las
actividades y tareas que
cumple el servidor
publico?

15

¢El servidor  publico
desarrolla sus funciones
de manera responsable y
puntual?

16

¢ Recibe informacion
asertiva en el ambiente
de trabajo en donde
usted labora?

17

¢ Se préactica acciones de
motivacién y
retroalimentacion  para
mejorar el desempeiio
laboral?

18

¢ El liderazgo de los jefes
del area donde labora
genera confianza laboral?

Fuente: Universidad Privada de Huanuco.

Datos del Experto:

APELLIDOS Y NOMBRES: Eddie Jerry

DNI: 22418703

GRADO ACADEMICO: Magister
CODIGO ORCID: 0000-0003-4893-3283

FIRMA
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(HIAERENS YERITATEM

D

e i st b e

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacion de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
En razon a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el
presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el
instrumento y obtener informacién valida, criterio requerido para toda

investigacion.

A continuacién, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando
con un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede
hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

Validez de Validez de Validez
Contenido Constructo Criterio
El item | El item | El item
Ne corresponde | contribuye a | permite
a alguna | medir el | clasificar a
de . -, . .
item d|meq3|on de | indicador los  sujetos
la variable. planteado. en las
ftem categorias Observaciones
establecidas.
Si No Si No Si No
1 ¢La entidad realizar X X X
inducciobn a los
nuevos
trabajadores?
2 dla Municipalidad X X X
realiza actividades de
instruccion sobre las
funciones laborales a
los servidores
publicos?
3 ¢Recibe alguna X X X
especializacion en sus
funciones laborales por
parte de la
Municipalidad?
4 ;Lo colaboradores que X X X
laboran en el area cuentan
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con la formacion
profesional para el cargo
que ocupan?

¢Entre los colaboradores
existe constante
coordinacién para
desarrollar actividades y
funciones?

¢Se cuenta con recurso
presupuestario destinado
para la  capacitacion
laboral?

¢ Existe comunicacion

asertiva entre los
servidores publicos que
permita el buen
desarrollo de las

actividades funcionales?

¢La gerencia de Recursos
Humanos informa y
comunica a los servidores
publicos planes de
actividades estrategias
gue se desean ejecutar?

¢ Existe una
comunicacion interna
eficiente entre los

servidores publicos?

10

cLa entidad instruye
constantemente a los
servidores publicos que
labora en el Area para
mejorar sus capacidades
laborales?

11

,Los  servidores  que
laboran en el area
cumplen sus funciones
con respecto a las metas
establecidas?

12

¢El servidor publico utiliza

adecuadamente los
recursos necesarios para
desempeiiar sus
funciones?

13

¢cLas actividades que
ejerce el servidor publico
es productivo?
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14

¢Estéd satisfecho por las
actividades y tareas que
cumple el servidor
publico?

15

¢El servidor  publico
desarrolla sus funciones
de manera responsable y
puntual?

16

¢ Recibe informacion
asertiva en el ambiente
de trabajo en donde
usted labora?

17

¢ Se préactica acciones de
motivacién y
retroalimentacion  para
mejorar el desempeiio
laboral?

18

¢ El liderazgo de los jefes
del area donde labora
genera confianza laboral?

Fuente: Universidad Privada de Huanuco.

Datos del Experto:

APELLIDOS Y NOMBRES: PIUNDO FLORES LISTER

DNI: 45383241

GRADO ACADEMICO: MASESTRO EN GESTION PUBLICA
CODIGO ORCID: 0000-0003-1232-585X
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ANEXO 5

POBLACION Y MUESTRA

MUNICIFALIUALY DIDITIH I ML WE MM

LAt LY 8 ST YOWTALZCE LOATIO"

" Pananiiintl A1LAR &AM~

RESOLUCION DE ALCALDIA N° 320 - 2017-MDA/A

Paucarbamba, 28 de Junio ded 2017

€1 ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS, QUE SUSCRIBE,
VISTO:

£l [nforme N 285.2017-MDA-GPP, du fecha 27 de junio Od 2017, presentada por el Gerenta de
Planeamianto y Presupuesto; reférent2 3 la propuesia dil Cuadro para Asigracion de Personal Nominal de |a
Municipalidad Distrital de Amarilis pars el Afo 2017, v,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con 0 dispuesta por (G5 Articuics 1549 y 195° de b Consttuocn Politica de
Estado, modificado por la Lay N° 26607 - Ley de Reforma Constitutional, concordanta con et Articuio Lf del
Titulo Prefminar de fa Ley NS 27972 - Ley Organica de Municioalidades, establece que “Los Godlarnos
Locales ¢ de aut @ politica, ¢ ymica y administrativa en tos de su competencia,
cuya autonomia radica en la facultad de ejercer actos de gobierno, administrativos y de
administracion, con sujecion al ordenamiento juridicd”;

Que, conforma a lo dispuesto en &t incisa 6) del articuio 207, concordants con ef articulo 43° de la Ley
Ne 27072 - L=y Organica de Muniopalidagas, sa estipua gue “ns atribuciones ¢l Alcalde s de dicar
Rasoluciones de Alca'dia con @s cuales agrueha y resueive \os asuntns de caracter administrativg 200 UjEaon 3
las Leyes®;

Que, mediante Detreto Supremo N° {43-2004-PCM, 3@ aprueba los lineamientos para @ eaboracon y
aprotacion g2 Cuadro para Asignacion de Personal (CA®) ¢ las Entidaces de la Administracion Pubica, que
tizne por finalidad "Generar la aprocbacidn de un CAP gue contanga una correcta definicion de 05 cargos, acolde
can {4 Estrucura Crganica de 13 Entidad y con Jos criterios de Drsefio y Estructura de la Administracién Publica
que establece I3 Ley N® 27658 - Ley Marto de Modernizacion de &a Gestian del Estaco, con « objetive de
priorizar y cotimizar & use 42 los recursos pabiioss™;

Que, madiante Crdeénanza Municipal N° 001-2017-MDA/CM, fue aprobade la Estrucara Crganics
Organigrama de ta Muncipalidad Distrital de Amarilis. Asimismo, mediants Cedenanza Muncgal N 002-2017
MDAJCM, fua aprobado e Reglamente de Ceganizacion y Funciones (ROF) da b Municipalidad Distrital de
amarllis, alineado 2 @s nuevas Normas Legaies, y arbiculado con los lineamientos y parametros astatiendas po:
o Gopemo Naconal, regional y Jocal, con & cbjtivo de mejorar la gestdn Publica enmarcade en o
cumplinients de los objetives a fin de obtener los resultados en zenefic de |a poblaocon;

Que, mediante Créenarza Muniapal N° 010-2017-MD&, de fecha 22 de mayo G 2017, se opobo 1a
Ordananza Municipal que Aprueba 2 Modificecon del Cuadro para Asigracon de Personal (CAP) Provsional da
1 Munvcipalidad Distntal de Amarilis)

Qisa, 2l Gargnte ce Planeamiento y Prasupuesto, medante Informe N® 285-2017-MDA-GPZ, ge focha
27 de junic def 2017, remite & propuesta del Cuddro para Asgnacion de Personal Nominal de la Municigalidad
Digtrital da Amaniks para el Ado 2017, que fue elaborado dentro del marco normative y teniendo en (uenta la
Estructura Organica, o Reglamento de Organuacion y Funciones y & Cuadro de Asgnacon de Parsonz
Proyisional Estructural, para garantizar el normal funconamianto de las Unidades Organicas de 13 Munscipalidad
Distrital de Amarts; para su revision y acrobaciin mediante Resolucion de Alcaldia;

Que, astando a ko Gispuasto, y en uso o las facultades otorgadas por la Constitucion Pelitica def Estano,
y la Ley N© 27972 - Ley Organica de Municpalidaces;

A
AP AWM GEO

SAMARILIS, LN DISTRITO PUIANTE ¥ PROGRESISTAT
Patacio Momsopat ubicado en el Ie. Pl N300 - P ba - Amarikes - Hissucs
Contral Tolotonica N 062317474
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILID
“AMATILIS CWECE ¥ SE FORTALECT TONTIGO"

S RN TS AR AV R ALY A e

MERO.- APROBAR EL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL NOMINAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS PARA EL ANO 2017, ¢f cua canbene 0§ Suentes aspectos:
Presentacon, Antecedentas, Base Lagal, Definicanes Bascas Utilzadas en ja Datoraccn del CAP, Qbjetno. Finaidad
y Amb#o de Aplicacon, Caracteristeas del CAP, Beneficios que Proportiona & CAP, Critenos v Procadmeentos para la
Zlaboracin del CAP, Modo de Elaboraciin del CAP y su Codificacan, Conchasion y fecomendaccn, Anexo N 01 (CAP
Provisional — Nominal), y Anexo N? 02 (Documentos Sustentatoros); en mert al Informe N° 285-2017-MDA-GP2,
da fecha 27 de jumo del 2017, presantadc por el Garente ¢e Planeamients y Prasupuesto; y conforme a las
razonas y fundamentos expuestos en b parts consderativa de i3 prasente Resclucion.

ARTICULO SEGUNDO.- ENCARGAR = W Gerenoa de Adrmurisiracon y Recursos Humanos, que
mientras dure el transito 3 12 Ley Sevir, la designacion de Funconasios y la Rotacién de Ferscnal da la
Municipakdad Distrital de Amarilis, sera de acoerdo al Manual de Qrganziacicn y Funcones (MOF) vigenta, hasta
la aprobacién del Cuacro de Perfil de la Entdad (CFE), el cual reemglazara defintivamente 3! Cuadro gara
Azignacion ae Personal (CAP), y al Presupueste Analitico d2 Parsanal (PAP) de ta Munkipalidad Distrit2] de
Amarilis

ASTICULO TERCEROQ.- ENCARGAR 3 |a Gerencla Munoipal Gerenc@ de Administracion y Bacursas
Humanes, Gerencia de Planeamienta y Presupuesto, Sub Gerencia de Gestion de Recursos Humanes, su
respectiva agicacion e implementacen. dal Tuddro para Asignacion de Personal Nominal de la Municpatidos
Distrital de Amarilis-para = 33¢ 2917, conforme 2 |os procsdinventos v lineamientas en mataria o Sigtama de
Personal

ARTICULO CUARTO.- DEJAR SIN EFECTO todas las Disposiciones Municipsles que se spangan o
contravengan 12 presente Resalucion.

ARTICULO QUINTO.- TRANSCRIBIR la presents Resoiucion, a 12 Gerenca Municipai, Garancia g2
aAdministracion y Recursos Humanos, Gerencia ©£ Planzamiantn y Prasupuesio, Sub Gerenca ce Gestan oo
Pacursas Humanas y deinds Crganas Estructurales de la Municipalidac Distrits! de Amarilis.

Registrase, comuniquese, cumpliase y archivase

TOTAL PLEGO NI, ANARIIS YA ¢
S Sl et i 800 8 PRV N eiraA o \ICORRITerie b I § COTMK COMEDY peTaeds ¢ CAB D e H0

 Pemor e Canbt Pervrme 1oy maned Adond
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ANEXO 6

GALERIA DE FOTOS
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CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informaciéon con el propésito
académico que permita elaborar la investigacion titulada Gestion del
conocimiento y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco 2023.

En tal sentido, se le solicita su apoyo en el rellenado de las preguntas
correspondientes segun su perspectiva y conocimiento.

Agradezco énﬁclpadamente su valiosa cooperacion.

Marque con una (x) la respuesta que crea conveniente segun la veracidad.

CRITERIOS
PREGUNTAS 1 2

No Si

Variable Independiente: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Dimensién 1 Desarrollo de competencias

¢ La entidad realizar induccién a los nuevos trabajadores? g
¢sLla Munici d reali ctividad: de instruccion sobre las >(
funciones laborales a los servidores publicos?

¢.Recibe alguna especializacion en sus funciones laborales por )<
parte de la Municipalidad?

Dimensién 2 Capacitacién
¢ Lo colaboradores que laboran en el area cuentan con la
formacién profesional para el cargo que ocupan?
¢Entre los colaboradores existe constante coordinacién para
desarrollar actividades y funciones?
. Se cuenta con recurso presupuestario destinado para la %
capacitacion laboral?
Dimensién 3 Comunicacién interna

¢Existe comunicacién asertiva entre los servidores publicos que

X| K

permita el buen desarrollo de las actividades funcionales? b

iLa gerencia de Recursos Humanos informa y comunica a los

servidores publicos planes de activi estr i que se 74
desean ejecutar?

¢Existe una comunicacién interna eficiente entre los servidores N
publicos?

| Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Dimensién 1 Eficiencia
¢La entidad instruye constantemente a los servidores publicos que
labora en el Area para mejorar sus capacidades laborales? >(
2POrgQUE N0 o it S s s e e i n s e n s i s s e s e A e S e A

¢ Los servidores que laboran en el area cumplen sus funciones con
respecto a las metas establecidas? Y
B ) e L e o e e R e D P A PP

¢ El servidor publico utiliza adecuadamente los recursos necesarios X
para desempefiar sus funciones? &
o T T o i i e o T O L A e
Dimensién 2 Eficacia

¢ Las actividades que ejerce el servidor publico es productivo? §

¢ Esta satisfecho por las actividades y tareas que cumple el servidor %
publico?

¢El servidor publico desarrolla sus funciones de manera
responsable y puntual? 2

R e e o B s e e e

Dimensién 3 Retroalimentacién

¢Recibe informacién asertiva en el ambiente de trabajo en donde
usted labora?
,Porqué no? .........
¢ Se practica acciones de motivacion y retroalimentacion p:
mejorar el desempefio laboral? 1§
¢(Porquéno?.........
¢ El liderazgo de los jefes del area donde labora genera confianza )
laboral? X
O A O R e T Ty, L mran i s e s e AV e B

X
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