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Resumen 
 

La investigación tuvo como propósito determinar la relación de la gestión del 

conocimiento (GC) sobre la efectividad organizacional (EO) del sector público. La 

muestra estuvo conformada por 220 colaboradores de las municipalidades distritales de 

Morales, Tarapoto y La Banda de Shilcayo de la región San Martín. Los datos se 

recolectaron mediante dos cuestionarios validados, uno para la GC y el otro para la EO 

con índices alfa de Cronbach respectivamente de 0.960 y 0.924. Se encontró que las 

variables gestión del conocimiento y efectividad organizacional se encuentran en un 

nivel de desarrollo frecuente; es decir, las entidades han implementado una adecuada 

gestión del conocimiento, lo cual trae como consecuencia una adecuada efectividad 

organizacional; siendo respectivamente sus porcentajes de 50% y 64%. Por otro lado, 

se obtuvo una relación media entre ambas variables (Rho: 0.500 y p-valor: 0.000). 

Siendo las dimensiones comunicación interna, planificación y desarrollo de 

competencias los predictores más fuertes de la efectividad organizacional. 

Palabras clave: Desarrollo de competencias, Efectividad organizacional, Eficiencia, 

Gestión del conocimiento, Gestión pública 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Abstract 
 

The purpose of the research was to determine the relationship of knowledge 

management (KM) on the organizational effectiveness (EO) of the public sector. The 

sample consisted of 220 collaborators from the district municipalities of Morales, 

Tarapoto and La Banda de Shilcayo in the San Martín region. Data were collected using 

two validated questionnaires, one for CG and the other for OS with Cronbach's alpha 

indices of 0.960 and 0.924 respectively. It was found that the variables knowledge 

management and organizational effectiveness are at a frequent development level; that 

is, the entities have implemented adequate knowledge management, which results in 

adequate organizational effectiveness; their percentages being 50% and 64% 

respectively. On the other  hand, a mean relationship was obtained between both 

variables (Rho: 0.500 and p-value: 0.000). Being the dimensions internal 

communication, planning and development of competences the strongest predictors of 

organizational effectiveness. 

Keywords: Competency development, Organizational effectiveness, Efficiency, 

Knowledge management, Public management 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Introducción 
 

Independientemente de las actividades que desarrollen las organizaciones, es 

de vital importancia conocer de qué manera se relacionan la gestión del conocimiento 

con la efectividad organizacional; pues, a través de la gestión del conocimiento, se 

busca que los colaboradores tengan un mayor grado de eficiencia al desarrollar sus 

actividades. Asimismo, en el escenario actual, los cambios cada vez son más 

constantes; y la flexibilidad de aprender y adaptarse se convierten en una ventaja 

competitiva en las organizaciones, las cuales se logran al desarrollar la gestión del 

conocimiento organizacional (Acharya, 2019). Por ello, es importante considerar a la 

gestión del conocimiento como un mecanismo crucial el cual permite adquirir 

competencias en el entorno empresarial, con lo cual se fomenta una cultura del 

aprendizaje en la organización, y con ello la generación de riqueza (Saad et al. 2020). 

Asimismo, el conocimiento es un recurso que puede transferirse entre los 

colaboradores, el cual se basa en la utilización de la información; con la finalidad de 

solucionar problemas y promover la obtención de resultados (Passaillaigue & Estrada, 

2016). En ese sentido, se considera como funciones de la gestión del conocimiento, el 

almacenamiento, la transferencia y la aplicación del conocimiento en las empresas 

(Kumar, 2017). Por ello, es crucial resaltar la importancia que tienen los modelos de GC 

para las empresas, se debe a la consideración que se le da al conocimiento como un 

recurso estratégico para lograr la competitividad (Corrêa et al. 2016). 

Con respecto al estado del arte Saad et al. (2020) desarrollaron un estudio para 

conocer las usos de gestión del conocimiento y características de liderazgo 



transformacional en industrias de bienes (consumo); por otro lado, Zelenkov (2018) 

desarrolló un estudio para conocer el impacto de la gestión del conocimiento y la 

preparación para el cambio en la eficacia de las organizaciones estatales y privadas 

rusas; sin embargo, no se han realizado estudios para conocer la relación que existe 

entre la gestión del conocimiento y la efectividad organizacional en entidades del sector 

público; por ello es importante desarrollar el presente estudio, debido a que se ha 

identificado una laguna del conocimiento. 

La gestión del conocimiento es entendida como una sucesión sistemática que 

busca la generación, difusión y adquisición del conocimiento, con la finalidad de lograr 

la excelencia de las organizaciones, a través del cumplimiento de sus objetivos 

estratégicos (Correia et al. 2018). De igual modo, es importante que la empresa deba 

medir la efectividad organizacional en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, 

trazados a diferentes plazos, para lo cual se analizará tanto la eficiencia como la 

eficacia, a través del uso de indicadores; por ello es necesario que la alta dirección tome 

en cuenta la efectividad organizacional, considerando tanto los resultados como la 

capacidad de producción de los colaboradores (Corrêa et al. 2016). 

En el presente estudio, se pretende cerrar esta brecha del conocimiento 

mediante el análisis de la relación entre la gestión del conocimiento y la efectividad 

organizacional en entidades del sector público. Los resultados del estudio permitirán 

determinar en qué medida están asociadas estas variables de tal manera que se puedan 

tomar acciones para mejorar la afectividad, a través de una mejor gestión del 

conocimiento. 

Marco teórico 
 

Gestión del conocimiento 
 

La teoría de la creación del conocimiento organizacional presentó amplia 

aceptación e impacto tanto en los medios académicos como profesionales, cuando se 

publicó hace más de dos décadas por los investigadores Nonaka y Takeuchi, quienes 



indican que el conocimiento que puede ser expresado en palabras y números, 

representa solamente el extremo del iceberg del conjunto de conocimientos como un 

todo, de tal manera que las organizaciones deben buscar medios que propicien la 

generación de nuevos conocimientos identificando elementos para una mejor gestión 

de sus procesos (Bandera et al. 2017). Estos autores proponen como teoría la gestión 

del conocimiento en su dimensión epistemológica, en la cual existe el conocimiento 

tácito y el conocimiento explícito; el primero de ellos está en el individuo, mientras que 

el segundo es el resultado de la conversión y amplificación del primero, pasando a la 

organización en forma de espiral (Roza, 2020). Por otro lado, la gestión del conocimiento 

se define como un proceso sistémico, a través del cual, se genera, codifica, difunde y 

se adquiere el conocimiento, buscando el logro de la excelencia empresarial (Correia et 

al. 2018). 

Las etapas de generación del conocimiento en las empresas, se presentan en 

una serie de interacciones (conocimiento tácito y explícito). El conocimiento tácito se 

socializa en la organización desde sus clientes y otros grupos de interés. Este 

conocimiento se procesa iterativamente a través de procesos a medida que el 

conocimiento tácito se articula; es decir, se transforma en explícito y se combina para 

respaldar la salida de un producto o servicio de la organización. En este sentido, la 

externalización es el proceso por el cual el conocimiento tácito se transforma en 

conocimiento explícito y la internalización es el proceso inverso (Koehler et al. 2019). 

Se considera como dimensiones de la GC a la cultura organizacional, comunicación 

interna, desarrollo de competencias y planificación. 

Se define cultura organizacional como un nuevo enfoque que posibilita a la 

gerencia comprender mejor a la organización. La cultura organizacional es un sistema 

dinámico de la empresa, ya que los valores empresariales pueden modificarse; 

asimismo, la comunicación interna, es un recurso gerencial que se utiliza como 

herramienta para generar nuevas competencias en los colaboradores; el desarrollo de 



competencias, se definen como las características relacionadas con la actuación exitosa 

de los trabajadores. Asimismo, se definen como hábitos de conducta que hacen posible 

trabajar mejor al colaborador; y la planificación, está representada por las actividades 

consideradas con una visión de futuro, considerando los medios y recursos para lograr 

las metas deseadas (Mauricio et al. 2019). Sin embargo, existen diversos enfoques 

sobre la concepción de la gestión del conocimiento organizacional, debido a que es un 

término complejo y abstracto, por esta razón se generan debates continuos entre 

filósofos en el campo de la epistemología (Gao et al. 2018). 

Efectividad organizacional 
 

La efectividad organizacional, se define como el logro de la eficacia y la 

eficiencia, la primera se cumple cuando se alcanza los objetivos, mientras que la 

segunda, se define como el uso óptimo de los recursos (Marín & Cuartas, 2019). La 

efectividad organizacional es la principal preocupación de las organizaciones; asimismo, 

a lo largo de los años ha habido diversos modelos sobre la efectividad organizacional 

junto con diversos indicadores que permiten medir la efectividad; siendo cuatro los 

modelos más importantes que definen la efectividad organizacional como lo son: 

Enfoque en las metas, enfoque en los recursos del sistema, modelo de procesos y 

modelo de grupos estratégicos (Ashraf & Abd, 2012). 

Se define a la efectividad de una organización como la medida con la cual se 

logran las metas propuestas; de igual modo la efectividad organizacional es un factor 

que mide qué tan bien una organización logra sus objetivos, tanto en organizaciones 

con fines de lucro como en organizaciones sin fines de lucro (Rehman et al. 2019). 

Igualmente, la efectividad organizacional resulta de ajustar las características de la 

organización a factores clave, relacionados con los desafíos particulares que enfrenta 

la organización, de igual modo, la efectividad organizacional mejora cuando se aumenta 

el conocimiento de los colaboradores, haciéndolos menos dependiente de otros; por ello 

cuanto mayor sea el grado de integración del conocimiento requerido para lograr la 



efectividad, mayor será la necesidad de coordinar el proceso general de aplicación del 

conocimiento a través de una secuencia bien diseñada de trabajo cooperativo (Victer, 

2020). 

Por otro lado, la efectividad organizacional está compuesta por tres factores: 

cumplimiento de expectativas, satisfacción del equipo y el logro de compromisos (Ariza, 

2017). Mediante el cumplimiento de estas dimensiones, la empresa tendría una ventaja 

competitiva frente a la competencia. Asimismo, para Camue et al. (2017), la efectividad 

organizacional, está conformado por la eficiencia y la eficacia empresarial. Las 

dimensiones de la efectividad organizacional son: eficiencia, eficacia, flexibilidad y 

desarrollo de estrategias. A continuación, se definen de acuerdo con (Zidane & Olsson, 

2017): (a) Eficiencia, relación entre resultados logrados y recursos utilizados; (b) 

eficacia, se alcanza con el logro de objetivos planificados; (c) flexibilidad, se define como 

la adaptación de la empresa a las necesidades del mercado; y (c) desarrollo de 

estrategias, se define como el modo de dar forma explícita a las metas y objetivos 

organizacionales a largo plazo. 

Metodología 
 

Diseño metodológico 
 

Para el desarrollo del estudio se utilizó la investigación de tipo básica; porque 

sirve de fundamento teórico a la investigación aplicada (Paniagua & Condori, 2018). 

Asimismo, empleamos el diseño no experimental transversal; los diseños no 

experimentales no se manipulan intencionalmente las variables y transversal porque la 

recolección de datos se realizará por única vez, en un momento único (Díaz-Narváez & 

Calzadilla, 2016). Además, aplicamos un nivel de investigación relacional, donde Phillips 

(2016) señala que en los estudios relacionales se busca la asociación significativa entre 

las dos variables. Por último, nuestra investigación es de enfoque cuantitativo porque 

se analiza los datos recogidos a través de técnicas estadísticas (Sánchez, 2019). 



Población y muestra 
 

Utilizamos una población muestral, considerando a la cantidad de trabajadores 

de las municipalidades de Morales, La Banda de Shilcayo y Tarapoto, visualizándose 

en la tabla 1. Asimismo, empleamos la técnica de muestreo no probabilístico; donde 

Arias-Gómez et al. (2016) señalan que la composición de la población muestral no 

depende de la probabilidad sino de las peculiaridades de la investigación, 

específicamente aplicamos el muestreo no probabilístico según criterio, donde Supo 

(2014) testifica que esta técnica se utiliza cuando los investigadores deciden acerca del 

número y de la forma de seleccionar a los profesionales de estudio. El tamaño de la 

población muestral fue de 220 colaboradores de las tres municipalidades distritales 

(Morales, Tarapoto y La Banda de Shilcayo), de la provincia de San Martín, región del 

mismo nombre en el Perú. Además, consideramos únicamente al personal 

administrativo de la modalidad nombrado o permanente. Por último, como criterios de 

inclusión de las unidades estudiadas se consideró, que los colaboradores sean parte 

del personal administrativo de la modalidad nombrado o permanente y que se 

encuentren laborando en cada una de las municipalidades distritales de Morales, La 

Banda de Shilcayo y Tarapoto de la provincia de San Martín. Por otro lado, como criterio 

de exclusión, se consideró la condición de salud; es decir, los colaboradores que debido 

a su condición de salud no puedan participar del estudio. 

Tabla 1 
 

Distribución de colaboradores, según municipalidad distrital 
 

Municipalidad N Porcentaje 

Morales 30 13 

La Banda de Shilcayo 43 20 

Tarapoto 147 67 

Total 220 100 



Técnicas de recolección de datos 
 

Se utilizó como técnica a la encuesta, la cual consiste en la aplicación de 

cuestionarios a las unidades de estudio, con la finalidad de que éstos puedan responder 

las preguntas que conforman la variable en estudio. Para ello, se solicitó una carta la 

secretaría de la facultad de ciencias empresariales de la UPeU, la cual fue dirigida a 

cada uno de los alcaldes de las municipalidades en estudio. Luego, cada uno de los 

alcaldes respondió con una carta, en la cual se autorizó el desarrollo del estudio. Para 

la recolección de datos se utilizó dos escalas elaboradas por Velásquez (2018). La 

validez de los instrumentos se desarrolló mediante juicio de expertos, para lo cual se 

solicitó el análisis de los ítems en cuanto a su claridad, congruencia, contexto y dominio 

del constructo, por parte de tres expertos; quienes emitieron su valoración sobre la 

validez del contenido de los cuestionarios. 

Por otro lado, la confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante el índice 

del alfa de Cronbach. Para la escala de gestión del conocimiento, se obtuvo un alfa de 

Cronbach de 0,960; mientras que, para la escala de efectividad organizacional, este 

índice tuvo un valor de 0,924, de acuerdo con Taber (2018), los valores de Alfa de 

Cronbach superiores a 0,7 indican una consistencia interna aceptable; por ello, estos 

instrumentos presentan una confiabilidad elevada. Para definir la relación entre las 

variables se manejó el coeficiente Rho de Spearman, el cual es un coeficiente similar a 

la correlación de Pearson y que se utiliza para variables que no cumplen la distribución 

normal o que tienen una escala de medición ordinal (Roy-García et al. 2019). 

Resultados 

 
Análisis sociodemográfico 

 
La tabla 2 muestra las variables sociodemográficas de los participantes. El mayor 

porcentaje de participantes fueron varones (53%). Asimismo, la edad con mayor 

frecuencia porcentual (36%) estuvo comprendida entre 20 y 30 años; mientras que la 

mayoría de los participantes fueron solteros (45%). 



Tabla 2 
 

Variables sociodemográficas 
 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Género   

Masculino 116 53 

Femenino 104 47 

Total 220 100 

Edad 
  

20-30 80 36 

31-40 70 32 

41-50 38 17 

51-60 27 12 

61 o más 5 2 

Total 220 100 

Estado civil 
  

Soltero 100 45 

Casado 60 27 

Viudo 4 2 

Divorciado 7 3 

Conviviente 49 22 

Total 220 100 

 
Análisis descriptivo de las variables 

 
Se encontró que, la gestión del conocimiento en las municipalidades distritales 

de Morales, Tarapoto y La Banda de Shilcayo, se practica en un nivel casi siempre 

(50%); es decir, estos colaboradores del sector público crean y comparten conocimiento 

corporativo para alcanzar los objetivos organizacionales, ya que la gestión del 

conocimiento, permite generar nuevos conocimientos que agregan valor a los servicios 

prestados a la sociedad, por medio de una mayor colaboración entre los servidores y el 



acceso simplificado a fuentes de información y aprendizaje por parte de los 

colaboradores. 

Con respecto a las dimensiones, la cultura organizacional se viene practicando 

siempre (71%), lo que significa que los valores y creencias de la organización se 

comparten al interior de la administración de las municipalidades; por otro lado, la 

comunicación interna se practica siempre (42%), lo cual es vital para compartir el 

conocimiento tácito de la organización; el desarrollo de competencias en las 

municipalidades se viene realizando siempre (51%); es decir, los colaboradores están 

adquiriendo conocimientos a través de la educación corporativa, coaching y mentoring; 

y la planificación se practica siempre (57%); con lo cual se programa los contenidos que 

serán suministrados a los trabajadores de las diversas áreas de las municipalidades; a 

través de la educación corporativa. 

Tabla 3 
 

Análisis descriptivo de la gestión del conocimiento 
 

Variable/Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 4 2 

 Casi nunca 7 3 

Gestión del conocimiento A veces 21 10 

 Casi siempre 78 35 

 Siempre 110 50 

 Total 220 100 

 Nunca 1 1 

 Casi nunca 6 3 

Cultura organizacional A veces 14 6 

 Casi siempre 41 19 

 Siempre 158 71 

 Total 220 100 



 

Variable/Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 5 2 

 
Casi nunca 9 4 

Comunicación interna A veces 33 15 

 
Casi siempre 81 37 

 
Siempre 92 42 

 
Total 220 100 

 
Nunca 6 3 

 
Casi nunca 5 2 

Desarrollo de competencias A veces 24 11 

 
Casi siempre 73 33 

 
Siempre 112 51 

 
Total 220 100 

 
Nunca 2 1 

 
Casi nunca 9 4 

Planificación A veces 20 9 

 
Casi siempre 64 29 

 
Siempre 125 57 

 
Total 220 100 

 

En la tabla 4 se describe a la efectividad organizacional de las municipalidades 

de Morales, Tarapoto y La Banda de Shilcayo, la cual se desarrolla en un nivel siempre 

(64%); es decir, se tiene un impacto medio de las acciones que desarrollan los 

colaboradores de las municipalidades, sobre la población para cambiar la realidad. 

Asimismo, la eficiencia se desarrolla en las municipalidades, en un nivel casi siempre 

(44%), o sea, se desarrollan buenas prácticas sobre el uso óptimo de los recursos. Por 

otro lado, la eficacia se desarrolla siempre (61%), por parte de los colaboradores de las 



municipalidades, lo cual significa que se está alcanzando los resultados y metas de 

manera satisfactoria. En cuanto a la flexibilidad se presenta en un nivel de siempre 

(76%); es decir, los colaboradores son capaces de adaptarse a los resultados que 

persigue la organización, mientras que, el desarrollo de estrategias alcanzó un nivel 

predominante de siempre (59%), esto quiere decir que, los colaboradores de las 

municipalidades, participan en el planteamiento de estrategias, juntamente con la alta 

dirección para alcanzar sus objetivos organizacionales. 

Tabla 4 
 

Análisis descriptivo de la efectividad organizacional 
 

Variable/Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

 A veces 9 4 

 
Casi siempre 70 32 

Efectividad organizacional (Variable) 

 Siempre 141 64 

 
Total 220 100 

 
Casi nunca 1 1 

 
A veces 36 16 

Eficiencia (Dimensión 1) Casi siempre 98 44 

 
Siempre 85 39 

 
Total 220 100 

 
Casi nunca 2 1 

 
A veces 14 6 

Eficacia (Dimensión 2) Casi siempre 70 32 

 
Siempre 134 61 

 
Total 220 100 



 

Variable/Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

A veces 9 4 

Casi siempre 
Flexibilidad (Dimensión 3) 

Siempre 

44 
 

167 

20 
 

76 

Total 220 100 

A veces 9 4 

Casi siempre 
Desarrollo de estrategias (Dimensión 4) 

Siempre 

81 
 

130 

37 
 

59 

Total 220 100 
 

 

Análisis relacional 
 

Para el análisis de relación entre las variables, se consideró el análisis Rho de 

Spearman, debido a que, al analizar la normalidad de las variables, se encontró que 

ambas variables no presentan una distribución normal. Hernández et al. (2014) afirman 

que para elegir la prueba estadística Rho de Spearman debe cumplir ciertas condiciones 

como: En la prueba de normalidad los datos no deben ser normales y que sean variables 

ordinales como en este caso utilizamos la escala de Likert. 

Al realizar el análisis Rho de Spearman, se obtuvo un p-valor de 0.000 y un 

coeficiente Rho de 0.500; es decir, una relación media positiva entre la efectividad 

organizacional y la gestión del conocimiento; es decir, ambas variables GC y EO, están 

relacionadas en un grado medio. Por otro lado, la correlación entre las dimensiones de 

la GC y la EO, también fue positiva y de grado bajo. Para determinar el tipo del nivel de 

relación de grado positiva media y baja en nuestros resultados obtenidos nos 

sustentamos en Hernández et al. (2014) quienes señalan que cuando los valores oscilan 

entre 0 – 0.5 es una correlación positiva baja y si los valores oscilan entre 0.5 – 0.7 es 

una correlación positiva Media. 



Tabla 5 
 

Análisis de correlación 
 

 
Variable/dimensión 

Rho 
 

Spearman 

 
p-valor 

 
N 

Cultura organizacional (Dimensión 1) ,243 .000 220 

Comunicación interna (Dimensión 2) ,417 .000 220 

Desarrollo de competencias 
 
(Dimensión 3) 

 
,445 

 
.000 

 
220 

Planificación (Dimensión 4) ,438 .000 220 

Gestión del conocimiento (Variable 1) ,500 .000 220 

 
 

Discusión 
 

Se obtuvo una asociación positiva media (Rho: 0.500) entre la GC y la EO, con 

un p-valor de 0.000; es decir, existe una asociación de grado medio, por ello, al aumentar 

el nivel de gestión del conocimiento, se espera obtener un nivel medio de efectividad 

organizacional en los trabajadores de las municipalidades; donde, al aumentar el nivel 

de gestión del conocimiento a través de la identificación, creación, adquisición, 

desarrollo, compartición, diseminación, uso, almacenamiento y protección del capital 

intelectual (conocimiento), se logrará mejorar el indicador de impacto de las 

municipalidades; es decir, se cambiará la realidad (brechas sociales) de la población a 

la cual presta servicios la municipalidad. 

Esta afirmación es respaldada por Tang (2017) en Shanghai, quien encontró una 

relación positiva (Rho: 0.241 p-valor<0.05) entre la GC y EO, en los colaboradores de 

un hospital de Shanghai; es decir, ambas variables están relacionadas. Shabbir & 

Gardezi (2020) encontraron una correlación significativa (R: 0.740, p-valor<0.05) para 

la gestión de conocimiento y la efectividad organizacional; es decir, la gestión del 



conocimiento tiene un impacto positivo y significativo sobre la efectividad organizacional. 

Por otro lado, los hallazgos de Passaillaigue & Estrada (2016), mencionan que, la 

gestión del conocimiento es una estrategia organizacional que juega un papel muy 

importante para obtener ventajas competitivas en la organización. Asimismo, concluyen 

que para el desarrollo de una adecuada GC se debe tener en cuenta tres elementos: las 

personas, los medios y las tecnologías. Corrêa et al. (2016), señalan que las 

organizaciones que adoptan un modelo de gestión del conocimiento, tienden a innovar 

en sus procesos, productos y servicios; mejorando de esta manera sus indicadores de 

impacto como es la efectividad. Concerniente a la efectividad organizacional, Camue et 

al. (2017), afirman que, para lograr este indicador de impacto, la empresa debe buscar 

el equilibrio entre los objetivos, el uso de recursos y la satisfacción de los colaboradores. 

Por ello, Khan & Vorley (2017), sostienen que los modelos de GC implementados en las 

organizaciones, promueven el desarrollo de ventajas competitivas, logrando con ello la 

efectividad organizacional. Para Abdi et al. (2018), la GC además influye en la 

innovación de las empresas, trayendo consigo, ventajas competitivas para las 

organizaciones, mejorando sus indicadores de desempeño. 

Los hallazgos del presente estudio, permitirán que los responsables políticos y 

administradores de las municipalidades, puedan formular políticas y estrategias de 

innovación para alcanzar ventajas competitivas. De otro lado, Bustinza et al. (2019), 

sostienen que, para que las empresas puedan mejorar su eficacia organizacional, es 

necesario que las organizaciones y sus miembros actúen con resiliencia, cuando las 

circunstancias cambien negativamente, esto significa tener resiliencia en todos los 

niveles de la organización. Zelenkov (2018), por su parte indica que la gestión del 

conocimiento organizacional debe desarrollarse simultáneamente con la gestión del 

cambio; es decir, los colaboradores de las municipalidades deben tener flexibilidad para 

adaptarse a los posibles cambios que puedan surgir en la organización teniendo 

presente el impacto que buscan alcanzar las municipalidades. 



Por ello, para que las organizaciones logren la efectividad, es necesario 

considerar el cambio como un factor crítico, el cual debe basarse en el conocimiento. 

Sin embargo, es importante resaltar que, los resultados de los modelos de la gestión del 

conocimiento son más efectivos en las organizaciones privadas que en las públicas, 

debido a que estas últimas, reproducen el estilo burocrático. 

Kareem & Mijbas (2019), indican que, el desarrollo de los recursos humanos se 

relaciona significativamente con la efectividad de la organización, esto significa que la 

atención que se brinde a los recursos humanos, a través de la educación corporativa, el 

mentoring y el coaching, se mejorará los indicadores de impacto de las municipalidades, 

a saber, la satisfacción y bienestar de la población. Por su parte, Patalas-Maliszewska 

& Kłos (2017), indican que para mejorar la efectividad organizacional, las organizaciones 

deben adquirir y saber cómo crear, acumular, compartir y transferir conocimiento con 

todas las partes interesadas; es decir las municipalidades deben identificar el 

conocimiento que poseen sus colaboradores, para luego utilizarlo en el logro de sus 

objetivos y metas, a saber la satisfacción de necesidades sociales. De otro lado, 

Fashami & Babaei (2017), indican que la gestión del conocimiento, tendrá efectividad, 

cuando se tome en cuenta las siguientes dimensiones: liderazgo transformacional, 

habilidades humanas y sociales, orientación al conocimiento, inteligencia emocional y el 

clima de confianza entre los colaboradores; tanto de los colaboradores como del nivel 

estratégico. 

Para Alimehr et al. (2019), la gestión basada en el conocimiento permite 

empoderar a los empleados y de esta manera mejorar la eficiencia y eficacia de la 

organización; por ello es indispensable que las municipalidades distritales de la provincia 

de San Martín no tengan acciones punitivas hacia los colaboradores que busquen 

socializar su conocimiento tácito. De otro lado, es importante considerar el enfoque 

sistémico, con lo cual se permitirá el surgimiento de nuevas posibilidades y 

potencialidades de los colaboradores, al interior de las organizaciones. Finalmente, 



Zeña & Arévalo (2016), señalan que el enfoque de la GC promueve el compromiso, la 

colaboración reflexiva y activa de los colaboradores, mediante la armonía de ideas 

eficaces y efectivas buscando siempre el logro de los objetivos organizacionales. 

Conclusión 
 

Se obtuvo una asociación media positiva (Rho: 0.500, p-valor:0.000) entre la GC 

y la EO; esto significa que al aumentar el nivel de GC, se obtendrá un nivel medio de 

EO en las municipalidades. Por otro lado, las dimensiones comunicación interna, 

planificación y desarrollo de competencias son los predictores más fuertes de la 

efectividad organizacional. Por ello, es importante que las municipalidades, a través de 

sus gestores y tomadores de decisiones tomen en consideración tanto la comunicación 

entre los colaboradores como el desarrollo de competencias a través de la educación 

corporativa, de tal manera que se aumente el nivel de gestión del conocimiento, para 

aumentar la efectividad organizacional en estas entidades del sector público. Tomando 

en cuenta que, la mejora de la efectividad organizacional, significa generar un impacto 

en la población a través del cambio de la realidad, o sea, la reducción de brechas 

sociales de diversa índole. 

Asimismo, entre las limitaciones del estudio, se tienen: No se abarcó a toda la 

población de trabajadores de las tres municipalidades, debido a que algunos de ellos 

desarrollaban sus actividades laborales en forma virtual por la pandemia de la COVID 

19. Otra limitación de la investigación se debe a que no se consideró al total de las 

municipalidades distritales de la provincia de San Martín, por lo cual no se puede 

generalizar los hallazgos para otras municipalidades de la mencionada provincia. 

También, se puede considerar como limitación que la aplicación de encuestas se hizo 

en un único momento (estudio transversal); es decir, no representa a todos los 

escenarios temporales de las unidades de estudio. 

Se propone como temas futuros de investigación: Desarrollar el impacto que 

tiene la implementación de un modelo de gestión del conocimiento sobre la efectividad 



organizacional tanto en organizaciones de la administración pública como en otros 

sectores. Asimismo, se debe considerar estudios en los cuales se tengan poblaciones 

mayores, para garantizar la inferencia estadística de la investigación. 
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