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Resumen 

 
 

La presente investigación tiene el propósito de establecer y determinar la relación 

existente entre la Gestión del Conocimiento y el Desempeño Laboral en los colaboradores 

de los pedagógicos Tarapoto - Lamas, San Martin 2019. El tipo de investigación fue 

descriptivo correlacional, de corte trasversal, el diseño no experimental - transaccional, y 

de enfoque cuantitativo. El tipo de muestra fue no probabilístico, conformado con los 

colaboradores de los institutos pedagógicos de Tarapoto y Lamas. Se realizó un análisis 

de los constructos para la Gestión del Conocimiento basada en un enfoque propuesto por 

(Pitarque (2007), la segunda está enfocada al análisis del Desempeño Laboral formulado 

y propuesto por Mamani (2016) . Para la presente investigación se aplicó el instrumento 

de un cuestionario que fue validado a través de cinco juicios de expertos y se dio a prueba 

la fiabilidad usando a través a través del Alfa de Cronbach en donde se aplicó a las 

variables estudiadas en el campo de investigación, corresponde a una estimación de 

diversas ítems para cada una, cuyo resultado y valorización del coeficiente para el 

constructo Gestión del Conocimiento es de 0,837 en relación al Desempeño Laboral que 

es de 0,906, por lo que demuestran estabilidad interna y confirma la confiabilidad de las 

escalas. Los resultados de obtención de aplicación en el campo mediante la correlación 

de Rho Spearman; muestra que hay una existencia de relación significativa (Rho = 

0,546**; p = 0,000) de las variables estudiadas. En conclusión, podemos determinar que 

a mayor Gestión del Conocimiento mayor será el Desempeño Laboral. 

 
 

Palabras claves: Gestión del conocimiento, Desempeño, Compromiso. 
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Abstract 

 
 

The present research has the purpose of establishing and determining the relationship 

between Knowledge Management and Work Performance in pedagogical teachers 

Tarapoto - Lamas, San Martin 2019. The type of research was descriptive, correlational, 

cross-sectional, non-experimental design - transactional, and quantitative approach. The 

type of sample was non-probabilistic, made up of collaborators from the pedagogical 

institutes of Tarapoto and Lamas. An analysis of the constructs for Knowledge 

Management was carried out based on an approach proposed by Pitarque (2007), the 

second is focused on the analysis of Labour Performance formulated and proposed by 

Mamani (2016). For the present investigation, the instrument of a questionnaire was 

applied that was validated through five expert judgments and the reliability was tested 

using through Cronbach's Alpha where it was applied to the variables studied in the 

research field , corresponds to an estimate of various items for each one, whose result 

and value of the coefficient for the Knowledge Management construct is 0.837 in relation 

to Work Performance, which is 0.906, thus demonstrating internal stability and 

confirming the reliability of the scales . The results of obtaining application in the field 

by means of the Rho Spearman correlation; shows that there is a significant relationship 

(Rho = 0.546 **; p = 0.000) of the variables studied. In conclusion, we can determine 

that the higher the Knowledge Management, the higher the Job Performance. 

 
Key words: Knowledge management, Performance, Commitment. 
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1. Introducción 
 

En la actualidad el conocimiento se ha ubicado como el principal capital que posee las 

personas, en las instituciones, las organizaciones y las naciones para el buen desempeño 

laboral y la  eficiencia del trabajo; caracterizando los cambios globales, y la 

interdependencia de la cultura digital tecnológica. Según lo manifiesta Ortega, Hernández 

& Tobón (2015) que la esencia de la gestión del conocimiento se busca construir y aplicar 

de manera colaborativa para resolver los problemas”. Esta implica el trabajo en objetivos, 

para mejorar la condición laboral de los colaboradores y actualizaciones tecnológicas. 

La organización cada día busca tener ventaja competitiva que les permitan hacerse 

sostenibles ante la competencia. Para los autores Zambrano y Quitián (2015) afirma que 

la preocupación y constante búsqueda para mejorar el desempeño laboral en los 

colaboradores da surgimiento a la gestión del conocimiento como una poderosa ventaja 

siempre y cuando las instituciones sepan cómo aprovecharla ya que el conocimiento es el 

único recurso ilimitado que posee una organización y también es el único recurso que 

aumenta en la medida en que incrementa su uso”. 

La incertidumbre empresarial se ha diferenciado por los cambios constantes y la 

complejidad, confiere una interpretación exclusiva al conocimiento, una herramienta que 

se ha convertido en las organizaciones como un elemento fundamental y transcendental 

para el desarrollo de los colaboradores en el desempeñarse laboralmente. Desde la 

perspectiva del autor señala que la gestión conocimiento es un activo intangible y 

estratégico flexible ante los cambios globales empresariales,  es considerada una fuente 

de ventaja competitiva sostenible para la organización (Rincón, 2016) 

Las empresas se deben dedicar a la renovación continua de sus ventajas competitivas 

a través de sus de sus permanentes innovaciones y desarrollos de nuevos conocimientos. 
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Para los autores Marulanda, López & Fernando, (2016) menciona que una de las mejores 

maneras para una empresa pueda lograr producir eficientemente debe desempeñarse 

laboralmente proviene de la gestión de conocimiento y las competencias de los 

individuos. La gestión del conocimiento juega un papel fundamental en el éxito de 

actividades y estrategias de una organización, convirtiéndose en uno de los factores más 

importante de cualquier negocio ( Castrogiovanni, Ribeiro, Mas-Tur & Roing-Tierno, 

2016). 

Con respecto a las relaciones del desempeño laboral se reseña al nivel de conocimiento 

para la ejecución y alcance a través del trabajo el logro de las propuestas difundidas en 

las instituciones o empresas en un tiempo concluyente. Los autores (Manjarrez, Boza & 

Mendoza, 2020) señala que los gerentes en las organizaciones se esfuerzan por motivar a 

sus empleados para alcanzar niveles altos, hacen que trabajen de forma ardua, regular y 

de forma que contribuyan a la misión de su organización, bajo una perspectiva, el 

desempeño dependerá de la capacidad del su conocimiento y las aplicaciones de nuevas 

técnicas, la motivación que rige en el avance del trabajo. 

La gestión del conocimiento debe servir claramente para superar las costumbres, sobre 

todo cuando ella impide las normas y efectividad respuesta de la organización a los 

nuevos requerimientos del entorno, para superar a los paradigmas ineficaces, como así 

también aquellos mitos que dificultan el hallazgo a las respuestas a los nuevos y 

acuciantes problemas Montoya et al. (2007). Generar esas nuevas ideas es la razón de ser 

de la gestión del conocimiento, para evitar problemas colaborativos y laborales. 

La gestión del conocimiento viene tomando importancia cada día, tanto en el sector 

privado como en el publico por cuanto el presente trabajo tiene como propósito de ofrecer 

un estudio aplicativo de campo estadístico extrayendo datos informativos determinantes 
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y teorías de los diferentes aspectos que comporta la gestión del conocimiento en las 

organizaciones desde una perspectiva empresarial, en donde se destacara las principales 

definiciones de modelos para su creación y gestión, y su relación con el desempeño 

laboral en el capital intelectual en el logro de las metas de la organización. 

 

1. Marco teórico 
 

1.1. Gestión del conocimiento 

 
La gestión del conocimiento es una herramienta administrativa fundamental que 

accede atraer, integrar, usar y transferir diferentes tipos de información en una 

organización; porque es el proceso que indica fundar la adecuada dirección de las 

actividades; está enfocada en los esfuerzos de una organización en la resolución de 

problemas (Valdes & Rodríguez, 2019). 

“Las organizaciones que adopten prácticas de la gestión del conocimiento tiende a 

lograr un mayor nivel de crecimiento; por lo regular conduce al logro de una mayor 

rentabilidad, eleva los ingresos e inciden el incremento de los colaboradores” (Valdez, 

Pérez & Maldonado, 2017 p. 4). 

En base a las definiciones mencionadas, se puede decir que la gestión del conocimiento 

es un proceso fundamental que debería ser puesto en práctica en toda institución o 

empresa, este proceso permitiría  tener mayor efectividad en la realización de las 

actividades de cada colaborador, y por ende la rentabilidad de la empresa se 

incrementaría. 

Asimismo, se puede decir que es una fuente de competencia que ayuda a resolver 

problemas organizacionales, además desarrolla la competencia de los colaboradores en 

distintos ámbitos laborales, si se gestiona de manera adecuada. 
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1.1.1. Dimensiones. 

 

Infiere que la evaluación de la gestión del conocimiento, implica efectuar una 

adecuada calidad de resultados. 

 Proceso de información. 

 

Según el autor Chain (2014) menciona que es un conjunto de acciones que están 

consignadas a la transformación de los elementos y recursos de producción tanto de 

bienes como de servicios”. 

 

 Las herramientas y tecnología 

 
Para Montero (2017) las herramientas y tecnologías son aquellas que facilitan a la 

organización y reduce el tiempo en las labores permitiendo que en los escasos recursos 

sean usados de manera útil y eficientes; para un bien colectivo organizado. 

 Trabajadores: 

 
Según Grifol (2014) define que son un grupo de colaboradores que comparten sus 

conocimientos y talentos competitivos hacia la organización, que han acumulado parte de 

sus vidas, mediante el estudio o la experiencia y exploración de nuevos conocimientos, 

para ser usados en su trabajo, como también para intercambiar con otros compañeros, esto 

les permitirá mejorar  individualmente y contribuir a la organización en la que se 

desempeña”. 

1.2. Desempeño laboral. 
 

Según los autores Soledad & Ugarte (2015) nos menciona que el desempeño laboral 

en las  instituciones,  se entiende como el cumplimiento  de las tareas de los trabajadores 

según las funciones correspondientes; esto se halla determinado por factores asociados al 



10  

propio colaborador; así mismo el desempeño del colaborador se ejerce en diferentes 

campos o niveles; el contexto social cultural, el entorno institucional, el ambiente. 

Según el autor Casma (2015) indica que el desempeño laboral es donde los 

colaboradores manifiestan sus destrezas a las competencias laborales; en las que se 

integran, como un técnica de conocimientos y habilidades en donde se tiene en cuenta las 

experiencias personales y como eco representativo son las actitudes y valores que 

contribuyen alcanzar las metas de la organización teniendo un resultado aprobatorio y 

eficiente que se espera, con las exigencias técnicas difundiendo el propósito productivas 

y de servicio de la empresa”. 

Los siguientes autores Nazar & Figueroa (2015) nos manifiesta que en relación al 

desempeño este se refiere a un nivel ejecutivo alcanzado por los colaboradores de la 

organización para el logro de las metas propuesto dentro de una organización en un 

tiempo determinado. 

 

1.2.1. Dimensiones. 

 
El desempeño laboral es la evaluación de la actitud que demuestra el colaborador 

durante la ejecución de su trabajo; es la evaluación basada en el esfuerzo, conocimiento 

y experiencias: 

 Talento humano. 

Según los autores Gonzales & Ruiz (2017) da entender que el talento humano está 

centrada en la persona y sobre todo en encontrar recursos idóneas para una o varias 

ocupaciones; en toda su capacidad de entender, comprender, resolver problemas dado que 

tiene las habilidades, destrezas y experiencias necesarias para ello. 

 Factores internos 
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Comprende las actividades o medios en donde ejerce su trabajo, en un entorno físico, 

motivado por parte de sus jefes de área, y grado de aprobación de puesto. 

 

 Evaluaciones. 

Los autores Gonzales & Ruiz (2017) menciona que la evaluación del desempeño es 

considerada como una técnica administrativa de trayectoria necesaria en la actividad 

administrativa, que pretende apreciar de forma más sistemática objetiva posible, el fruto 

de los colaboradores de una organización. 

 

2. Materiales y Métodos 

 

El estudio en presentacion se realizó mediante un diseño no experimental, de alcance 

correlacional, descriptivo, de enfoque cuantitativo, en cuento al recojo de la información 

de datos se realizara en un solo momento con el objetivo de describir las variables, la cual 

corresponde a un corte transversal (Hernández et al., 2014). 

El diseño de la investigación es no experimental de corte transversal. 

 
Hernández et al., (2014) mencionan que el diseño de la presenta investigación, es no 

experimental porque no manipula las variables de estudio y solo busca encontrar las 

relaciones de las variables y es de corte transversal debido a que las variables serán 

analizadas por única vez en su entorno natural. 

 

 

Participantes 

 
El área de estudio se ejecutó en las filiales de los pedagógicos de Tarapoto y Lamas, 

considerando a todo el personal de las ambas filiales lo  cual corresponde a 74 

colaboradores tanto administrativos como docentes. 

Tabla 1 



12  

Cantidad de personal en planilla de Tarapoto y Lamas 
Fuente: elaboración propia 

 
 

Instrumentos 

 
Para esta investigación se utilizaron dos instrumentos, para la primera variable 

 

 
Educación Superior Pedagógico Publica "Tarapoto" 

personal administrativos Contratado 13 

personal docente Contratado 22 

personal de seguridad Contratado 2 

personal de limpieza Contratado 4 

Educación Superior Pedagógico Publica "Lamas" 

personal administrativo Contratado 11 

Personal de Docente Contratado 17 

Personal de Seguridad Contratado 3 

Personal de Limpieza Contratado 2 
Total  74 

“Gestión del Conocimiento” el cuestionario fue adaptado de la teoría de Pitarque (2007), 

Consta de tres dimensiones de 12 ítems en total; la primera dimensión “proceso de 

información”; la segunda dimensión “herramientas y tecnologías” y la tercera dimensión 

“los trabajadores”. 

Para la segunda variable “Desempeño Laboral” el cuestionario fue adaptado de la 

teoría de Mamani (2016), consta de tres dimensiones de 19 ítems en total, dimensión de 

“talento humano”; la dimensión “factores internos” y la dimensión de “evaluaciones” son 

de 9 ítems. 

Asimismo, se realizó la validación por 5 expertos, cada experto en función a su rol 

aprobaron el instrumento que se aplicó en el campo de estudio, en donde consideraron 

aspectos importantes que son: Claridad, congruencia, contexto y dominio del constructo. 
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También se plasmó la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach en la cual se obtuvo un 

resultado de 0.935** que significa excelente, el cual nos muestra que el instrumento es 

confiable y aceptable. 

Para el análisis de los siguientes datos se procedió el uso del programa estadístico 

SPSS versión 23, de tal manera se ingresó los datos obtenido la información de 

recolección y correspondiente al proceso, aplicando el análisis correlacional de nuestras 

variables y dimensiones, haciendo uso de las hipótesis nulas y alterna para determinar el 

grado de significancia teniendo en cuenta el p-valor <0.05. 

3. Resultados 
 

3.1. Resultado 1 

 

Se obtuvo un resultado del sociodemográfico donde la mayor parte del género es 

masculino con un porcentaje de 67.6%, la edad oscila entre 31 a 40 años con un porcentaje 

de 44.6%, con respecto a la filial donde se realizó la investigación del 100% de los 

encuestados el 55.4% son de Tarapoto, el grado de estudio de los encuestados menciona 

que el 87.8%. Tiene estudio superior universitario. 

Tabla 2 
 

Análisis sociodemográficos 

  Frecuencia % 

 Masculino 50 67.6 

Genero Femenino 24 32.4 

 Total 74 100.0 

 18 a 30 7 9.5 

 31 a 40 33 44.6 

Edad 41 a 50 32 43.2 

 51 a 60 2 2.7 

 Total 74 100.0 

 Tarapoto 41 55.4 

Filial Lamas 33 44.6 

 Total 74 100.0 
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 Primaria 2 2.7 

 Secundaria 3 4.1 

Grado de estudio Superior técnico 4 5.4 

 Superior 
universitario 

65 87.8 

 Total 74 100.0 

Fuente: elaboración propia. 

 

3.2. Resultado 3 
 

Con respecto a la prueba de fiabilidad entre las variables aplicadas en el estudio que 

es, gestión del conocimiento y el desempeño laboral se muestra que tiene una alta 

confiabilidad de 0,935 dándonos seguridad para utilizar el instrumento. 

Tabla 3 
 

Análisis de prueba de fiabilidad entre gestión del conocimiento y desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,935 31 

Fuente propia: elaboración propia. 
 

3.3. Resultados 4 
 

Según los resultados encontrados se tiene una significancia de 0,000 tanto en la variable 

gestión del conocimiento y sus dimensiones como en desempeño laboral y sus 

dimensiones, lo cual se determina que es una prueba no paramétrica por lo cual se aplicara 

el Rho Spearman, que nos ayudara a establecer las correlaciones entre las dos variables 

para obtener nuestro objetivo de investigación. 

Tabla 4 
 

Análisis de prueba de normalidad entre gestión del conocimiento y desempeño laboral; 

sus dimensiones. 

Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk   

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
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Gestión del 

conocimiento 

.405 74 .000 .601 74 .000 

Proceso de 
información 

.417 74 .000 .600 74 .000 

Las herramientas 
y la tecnología 

.417 74 .000 .600 74 .000 

 
Los trabajadores 

 
.468 

 
74 

 
.000 

 
.559 

 
74 

 
.000 

Desempeño 
laboral 

.408 74 .000 .649 74 .000 

Talento humano .394 74 .000 .686 74 .000 

Factores internos .324 74 .000 .760 74 .000 

Evaluaciones .392 74 .000 .639 74 .000 

Fuente: Elaboración propia. 
 

3.4. Resultado 4 

 

La correlación entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral de los 

colaboradores de los institutos pedagógicos Tarapoto – Lamas, San Martin 2019; 

mediante el análisis de la prueba no paramétrica de Rho Spearman se obtuvo un 

coeficiente de r=0.698, indicando una correlación positiva moderada entre las variables. 

Así mismo la significancia de p=.000 muestra que es menor de (p-valor < 0.05), por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto quiere decir que a 

mayor gestión del conocimiento se obtendrá mayor desempeño laboral en los 

colaboradores de los institutos pedagógicos. 

Tabla 5 
 

Análisis de correlación entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral. 
 Desempeño Laboral   

 Rho Spearman p-valor n 

Gestión del 

Conocimiento 

,698** .000 74 

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

Fuente: Elaboración propia 
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3.5. Resultado 5 

 
La relación entre la variable gestión del conocimiento y la dimensión talento humano 

de los colaboradores de los institutos pedagógicos Tarapoto - Lamas, San Martin 2019; 

mediante el análisis de la prueba no paramétrica de Rho Spearman se adquirió un 

coeficiente de r=0.699, indicando una correlación positiva moderada entre la variable y 

la dimensión. Así mismo la significancia de p=.000 muestra que es menor de (p-valor < 

0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto quiere 

decir que a mayor gestión del conocimiento se obtendrá mayor desarrollo del talento 

humano en los colaboradores de los institutos pedagógicos. 

Tabla 6 
 

Análisis de correlación entre gestión del conocimiento y el talento humano 
 Talento Humano   

 Rho Spearman p-valor n 

Gestión del 

Conocimiento 

,699** .000 74 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. 

 

3.6. Resultados 6 
 

La relación entre la gestión del conocimiento y los factores internos de los 

colaboradores de los institutos pedagógicos Tarapoto, Lamas San Martin 2019; según el 

análisis de la prueba no paramétrica de Rho Spearman se obtuvo un coeficiente de 

r=0.571, indicando una correlación positiva moderada entre las variables aplicadas en la 

investigación. Así mismo nos pauta una significancia de p=.000 nos muestra que es menor 

de (p-valor < 0.05), de tal manera incide que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna. Esto quiere decir que a mayor gestión del conocimiento se obtendrá 



17  

mayores resultados en los factores internos en los colaboradores de ambas instituciones 

pedagógicos. 

 

Tabla 7 
 

Análisis de correlación entre gestión del conocimiento y factores internos. 

 Factores Internos   

 Rho Spearman p-valor n 

Gestión del 

Conocimiento 

,571** .000 74 

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

Fuente: Elaboración propia 

 

3.7. Resultados 7 
 

La relación entre la gestión del conocimiento y las evaluaciones de los colaboradores 

de los institutos pedagógicos Tarapoto – Lamas, San Martin 2019; mediante el análisis 

de la prueba no paramétrica de Rho Spearman se obtuvo un coeficiente de r=0.662, 

indicando una correlación positiva moderada entre las variables. Así mismo la 

significancia de p=.000 muestra que es menor de (p-valor < 0.05), por esa razón, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por ende, nos da entender que a 

mayor gestión del conocimiento mayor serán los resultados de las evaluaciones realizadas 

y aplicadas en los colaboradores en ambas instituciones pedagógicas. 

 

 

 

Tabla 8 

 

Análisis de correlación entre la gestión del desempeño y las evaluaciones 

Evaluaciones   

Rho Spearman p-valor n 
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Gestión del 

Conocimiento 

,662** .000 74 

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

Fuente: Elaboración propia. 

3.8. Resultado 8 
 

En la tabla 8 muestra que la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce 

del género “Masculino” con la dimensión de factores internos en una categoría “Bueno”, 

representada por un 33.8% de la población encuestada del total; la menor frecuencia se 

da en el cruce de género “Femenino” con la dimensión de factores internos en una 

categoría “Bueno”, representada por un 8.1% de la población encuestada. Lo que indica 

que el género masculino aprueba mejor el área donde labora que el género femenino. 

 

Tabla 9 
 

Análisis de la tabla cruzada entre género y factores internos. 

  Factores internos  Total 

  Regular Bueno  

Genero Masculino 33.8% 33.8% 67.6% 

 Femenino 24.3% 8.1% 32.4% 

Total  58.1% 41.9% 100.0% 

Fuente: de elaboración propia. 

 

3.9. Resultado 9 
 

En la tabla 9 la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce de la filial 

donde laboran que es “Lamas” y en la categoría “Bueno” de la dimensión de fact ores 

internos, representado por un 21.6% de la población encuestada del total; la menor 

frecuencia se da en el cruce de la filial donde laboran que es en “Tarapoto” en la categoría 

“Bueno” representado por un 20.3% de la población encuestada. Lo que indica que los 
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colaboradores de lamas consideran mejor el área donde laboran que los colaboradores de 

Tarapoto. 

 

Tabla 10 
 

Análisis de la tabla cruzada entre filial y factores internos. 

  Factores internos  Total 

  Regular Bueno  

Filial Tarapoto 35.1% 20.3% 55.4% 

 Lamas 23.0% 21.6% 44.6% 

Total  58.1% 41.9% 100.0% 

Fuente: de elaboración propia 

 

 
Discusión 

 
 

En el presente artículo se investigó la relación que existe entre la Gestión del 

conocimiento y el Desempeño laboral en los colaboradores de los pedagógicos de 

Tarapoto y Lamas, San Martin 2019. 

Para el objetivo general, los resultados obtenidos mediante el análisis estadístico de 

Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,698 encontrándose en el rango de 0.60 a 0.70. 

indicando que existe correlación positiva moderada con un p-valor de 0,000, mostrando 

influencia entre las variables; Lo cual se asemeja  a la investigación realizado por 

Montero, (2017) con su tesis titulada “Gestión del Conocimiento y su relación con el 

Desempeño Laboral según el personal de la Secretaria de la Gestión Pública de la 

Presidencia del Consejo de Ministros, Lima – 2016, su objetivo fue determinar la relación 

entre Gestión del Conocimiento y Desempeño Laboral, el resultado de esta investigación 

nos muestra una correlación de Rho de Spearman de 0,836 indicando que existe relación 

positiva entre las variables, es decir la  Gestión del Conocimiento se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en el personal de la secretaria de Gestión 
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pública de la Presidencia del Consejo de Ministro, Lima, 2016. De esta manera mientras 

mayor sea la Gestión del Conocimiento de los colaboradores mayor será su Desempeño 

Laboral. 

En cuanto al primer objetivo específico en la parte descriptiva; se presenta Gestión del 

Conocimiento y su relación en el Talento Humano en los colaboradores de los 

pedagógicos de Tarapoto y Lamas, San Martin 2019, los resultados muestran que existe 

correlación significativa; donde el coeficiente Rho Spearman es igual a 0,699; 

encontrándose en el rango de 0,60 a 0.70. El análisis permite determinar que la Gestión 

del Conocimiento y el Talento Humano tienen un nivel de correlación positiva moderada. 

Por lo tanto se dice que cuanto mayor sea la Gestión del Conocimiento mayor será el 

Talento de los colaboradores, en otras palabras mejor serán sus habilidades destrezas y 

experiencias de cada colaborador. 

En cuanto al segundo objetivo específico en la parte descriptiva; se presenta la Gestión 

del Conocimiento y su relación con Factores Internos en los colaboradores de los 

pedagógicos de Tarapoto y Lamas, San Martin, 2019, los resultados muestran que existe 

correlación significativa; donde el coeficiente Rho Spearman es igual a 0,571; 

encantándose en un rango de 0,50 a 0,60. El análisis permite determinar que la Gestión 

del Conocimiento y los Factores Internos tiene un nivel de correlacional positiva 

moderada, por lo tanto se dice que cuanto mayor sea la Gestión del Conocimiento mayor 

será los factores internos, es decir mayor será la aprobación del puesto que ocupe el 

colaborador. Resaltamos según; un estudio realizado por Caceres (2011) encontró que la 

gestión del conocimiento debe convertirse en la eficiencia de la organización haciendo de 

las partes interesadas sean más conscientes de la importancia del rol del conocimiento en 

los procesos como lo sostiene el Comité Europeo de Normalización (2004). 
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En cuanto al tercer y último objetivo específico, se presenta la  Gestión del 

Conocimiento y las Evaluaciones en los colaboradores de los pedagógicos de Tarapoto y 

Lamas, San Martin, 2019, los resultados muestran una correlación signif icativa; donde el 

coeficiente Rho Spearman es igual a 0,662 encontrándose en un rango de 0,60 a 0.70, 

donde el nivel correlacional es positiva moderada; es decir que cuanto mayor se la Gestión 

del Conocimiento mayor será las Evaluaciones de los colaboradores, es decir mayores 

serán la estimación del rendimiento de los colaboradores, es importante recalcar que para 

mejorar las evaluaciones se debe “Adquirir el conocimiento no solo consiste el aprender 

de otros, o aprender del exterior, sino se debe construirse por sí mismo, garantizar las 

condiciones propicias para que este se desarrolle, ya que demanda una interacción 

intensiva y laboriosa entre los colaboradores de la organización” (Nonaka & Takeuchi, 

1999). 

Recomendación 

 
1. Se recomienda a la Dirección de los pedagógicos de Tarapoto, Lamas, 

implementar estrategias de gestión del conocimiento para mejorar el 

desempeño laboral en los colaboradores. 

2. Se recomienda a la Dirección de los pedagógicos de Tarapoto, Lamas, 

establecer grupos de aprendizaje entre los colaboradores y los directivos para 

la sistematización de la gestión del conocimiento, expresando a las buenas 

prácticas y mejoras competitivas y destrezas de los colaboradores. 

3. Se recomiendas a la Dirección de los pedagógicos de Tarapoto y Lamas, 

capacitar al personal; de las nuevas actualizaciones tecnológicas, para obtener 

un buen desempeño laboral. 
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4. Se recomienda a la Dirección de los pedagógicos de Tarapoto y Lamas, que 

tenga flexibilidad en cuanto a la continuidad de preparación de los 

colaboradores 
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