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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo: determinar la incidencia de la gestion
del conocimiento sobre el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tumbes, Perl, 2022. Se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, con
un disefio de investigacién no experimental, transversal y correlacional, de nivel
descriptivo. Contd con una muestra conformada por 46 trabajadores; se implemento
la técnica de la encuesta, haciéndose uso de dos cuestionarios, uno que evalué la
variable gestion del conocimiento, con 23 interrogantes y 16 preguntas para el
rendimiento laboral de los colaboradores. Dichos datos alimentaron los indicadores
y ayudaron a obtener puntos clave para este estudio; los resultados obtenidos se
procesaron en Excel y se analizaron en el programa SPSS. Se hizo uso del
coeficiente de correlacion RHO de spearman para la comprobacion dela hipotesis
planteada, arrojando asi como resultado un 0.425 de correlacion positiva en un nivel
alto con un 0.003 de nivel de significancia menor a 0.05. Es asi como los resultados
nos mostraron que, si existe incidencia positiva con un grado alto respecto a la
gestion del conocimiento y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Tumbes. Asimismo resultados positivos entre el adquirir, organizar,
divulgar, usar y medir informacion; nos mostré6 como la interaccion de los mismos
son piezas claves para un adecuado desarrollo y gestion del conocimiento, lo cual
conlleva a la obtencion de grandes potenciales evidenciados en las labores de los
trabajadores, por ello, se debe centrar mas en el desarrollo y aplicacion de la
gestion del conocimiento dentro de las areas del Gobierno Regional de Tumbes,

para asi evidenciar el cumplimiento de sus metas y objetivos a nivel institucional.

Palabras claves: Gestion del conocimiento, Rendimiento laboral, Adquirir,

Organizar, Divulgar, Usar, Medir.
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ABSTRACT

The objective of this research is: to determine the incidence of knowledge
management on the work performance of workers of the Regional Government of
Tumbes, Peru, 2022. It was developed under a quantitative approach, with a non-
experimental, transversal and correlational research design. , descriptive level. It
had a sample made up of 46 workers; The survey technique was implemented,
using two questionnaires, one that evaluated the knowledge management variable,
with 23 questions and 16 questions for the work performance of the collaborators.
These data fed the indicators and helped obtain key points for this study; The results
obtained were processed in Excel and analyzed in the SPSS program. Spearman's
RHO correlation coefficient was used to verify the proposed hypothesis, resulting in
a 0.425 positive correlation at a high level with a 0.003 level of significance less than
0.05. This is how the results showed us that, there is a positive impact with a high
degree regarding knowledge management and the work performance of the
collaborators of the Regional Government of Tumbes. Also positive results between
acquiring, organizing, disseminating, using and measuring information; showed us
how their interaction are key pieces for adequate development and management of
knowledge, which leads to obtaining great potential evidenced in the work of
workers, therefore, more focus should be placed on the development and
application of knowledge management within the areas of the Regional Government
of Tumbes, in order to demonstrate the fulfillment of its goals and objectives at the

institutional level.

Keywords: Knowledge management, Work performance, Acquire, Organize,

Disseminate, Use, Measure.
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|.  INTRODUCCION

El objetivo general de la investigacion es determinar cual es la incidencia de la
gestion del conocimiento sobre el rendimiento laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022. Las nuevas tendencias que a lo largo
de los ultimos afios han traido consigo cambios drasticos en las condiciones
laborales tradicionales. De tal forma Mejia et al. (2012), manifiesta que “los
trabajadores luego de ser solo un engranaje mas del sistema productivo a pasado

a convertirse en el activo mas valioso al interior de las organizaciones”.

El desarrollo de una organizacion se encuentra estrechamente vinculada con el
rendimiento y calidad de los servicios que se brindan por parte de sus trabajadores,
sin embargo, para lograr lo ya antes mencionado, conlleva el desarrollo de una
adecuada gestion de conocimiento a través del desarrollo de planes de mejora que
ayuden a erradicar posibles problemas de en el rendimiento de los trabajadores,
evitando de tal manera futuros inconvenientes para la organizacion. Bajo este
contexto, (Flores, 2002), afirma que las empresas internacionales de consultoria
manifiestan que el éxito de un proyecto estad directamente relacionado con la
calidad de su gestién y manejo de sus recursos humanos para el cumplimiento de
los objetivos. Teniendo en cuenta que la gestion del conocimiento es necesaria para
toda organizacion, sostiene que la implementacion de un sistema de calidad
ayudara a cumplir todas las politicas de calidad y mejora de una organizacion

teniendo como base el desarrollo de un adecuado servicio para el cliente.
Segun Castro (2016) El rendimiento laboral se ha convertido en uno de los temas

mas interesantes a nivel empresarial, generando asi cambios en las estrategias

laborales utilizadas en las organizaciones que enfrentan nuevos retos en la

XV



actualidad. Asi mismo, es preciso resaltar que el éxito de una empresa proviene en

gran proporcion por la capacidad, habilidades y conocimientos de sus trabajadores.

Actualmente las empresas internacionales, asi como las nacionales son guiadas
por directrices que impulsan una gestion integrada y descentralizada del talento
humano en las entidades publicas y privadas. Es por ello, que “es de gran
importancia precisar un cambio de paradigmas en la integracion del trabajador en
las organizaciones, ocasionando de tal manera que sean vistoS como personas
llenas de talento y capaces de generar beneficios para una empresa”. (Ortega,
2017).

En este sentido Pullas (2019) manifiesta que existe una amplia relacién entre el
rendimiento laboral y la gestion del conocimiento la cual es vital para poder crear
lineas basicas respecto al modelo de gestion del factor humano en las
organizaciones. En tal sentido el rendimiento laboral que se perciba dentro de una
empresa dependera en su mayoria de la gestién del conocimiento que se desarrolle

en base al factor humano de dicha empresa u organizacion.

Los gestores empresariales centrados en el desarrollo del conocimiento del capital
humano se esfuerzan en encontrar la manera correcta de poder desarrollar sus
habilidades y destrezas con la méas éptima calidad deseada por parte de las
organizaciones para el logro de los objetivos y metas empresariales. por tal motivo,
el rendimiento laboral juega un papel importante en las entidades publicas y
privadas, haciendo resaltar la eficiencia y productividad con la que desarrollan sus
actividades. Debemos resaltar que el termino rendimiento laboral segun Motowidlo
(2003) se entiende como el | valor total que la empresa espera con respecto a los
episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado. Ese valor, que puede ser positivo 0 negativo, en funcion de que el
empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucién que ese

empleado hace a la consecucion de la eficiencia de su organizacion.
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Finalmente, nos enfocamos en desarrollar el presente estudio por medio de una
investigacion experimental y descriptiva, donde el estudio se justifica, a través de
una investigacién exhaustiva que comprende los elementos positivos, asi como los
negativos que influyen en el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Tumbes.

Siendo asi de mucha conveniencia para la organizacion porgue gracias a sus
instrumentos se logré medir la variable gestion del conocimiento y el rendimiento
laboral con lo cual se observd y estudio la forma en como se gestionan los
conocimientos y capacidades de cada uno de los trabajadores, otorgando de tal

manera sugerencias positivas que ayuden a mejorar la gestion de su conocimiento.

La presente investigacion presento su planteamiento basado en la importancia de
la gestidén del conocimiento y sus dimensiones tienen para facilitar el logro de los
objetivos y metas propuestas, como sabemos esto influye de forma directa con el
bienestar de la institucion, por ello la implementacion de evaluaciones facilita
instrumentos de medicidbn para una mejor gestion. Fuenmayor et al. (2007)
argumento como en el Instituto Universitario de Tecnologia de Cambinas se
evidencio una gran problematica desarrollada en el area de investigacion, dicha
area manifestaba dificultades en la generacion del conocimiento, lo cual trajo
consigo una deficiencia en el desarrollo de investigaciones y capacidades
tecnolégicas. Dicho estudio nos hace entender la importancia del por qué se debe
conocer y difundir la informacion necesaria sobre la implementacion de la gestion
del conocimiento dentro de las entidades y/u organizaciones. Tal como lo manifiesta
la UNESCO en su informe presentado en el 2005 (Bindé, 2005) es vital la necesidad
de "conocer y gestionar el conocimiento"”, es por ello que se considera relevante
analizar ciertos factores tales como: capacitacion del personal, comunicacién
interna, condiciones de trabajo entre otras, para poder ayudar y presentar una

solucién al problema desarrollado dentro de la institucion.

Dentro de la investigacion desarrollada se conocid gracias al andlisis realizado en
el Gobierno Regional de Tumbes, que dicha institucion cuenta con mudltiples

trabajadores con amplia experiencia en el rubro. Sin embargo, es importante
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mencionar el inadecuado uso de sus recursos, asi como los escases de
compromiso y valores. Dichos eventos se originan por la carencia de una adecuada
gestion de conocimientos, la cual a su vez estad generando un bajo rendimiento
laboral. Ante la situacion ya expuesta se manifesto el siguiente problema general:
¢,Como incide la gestion del conocimiento sobre el rendimiento laboral en el

Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022?, teniendo asi los siguientes problemas

Especificos: Como el adquirir la informacion incide sobre el rendimiento laboral
en el Gobierno Regional de Tumbes?, ¢ CoOmo el organizar la informacion incide
sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes?, ¢Como el
divulgar la informacion incide sobre el rendimiento laboral en el Gobierno
Regional de Tumbes?, ¢ Como el usar informacion incide sobre el rendimiento
laboral en el Gobierno Regional de Tumbes? Y ¢Como el medir informacion

incide sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes?

La investigacion detallo como objetivo general: Establecer como incide la
gestion del conocimiento sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional
de Tumbes, Peru, 2022, y como especificos: Explicar la incidencia de adquirir la
informacion sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes,
Describir la incidencia de organizar la informacion sobre el rendimiento laboral
en el Gobierno Regional de Tumbes, Analizar la incidencia de divulgar la
informacion sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes,
Explicar la incidencia de usar la informacion sobre el rendimiento laboral en el
Gobierno Regional de Tumbes y Especificar la incidencia de medir la

informacion sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICO- CIENTIFCAS

Las definiciones de gestion del conocimiento son diversas, sin embargo, todas ellas
giran en torno a dos corrientes: la corriente organizacional y la corriente econémica,
manifesto Zabaleta y Brito (2017). Para dicho autor “La gestion del conocimiento es
un proceso que consiste en: Identificar, adquirir, almacenar, difundir, comparar,
utilizar y actualizar el conocimiento tacito y explicito, convirtiéndose asi en una

herramienta de aprendizaje y en un catalizador para la innovacion”.

Gestion del conocimiento

Segun Pérez (2008) manifiesta que “la gestion del conocimiento es una disciplina
gue se encarga del estudio del disefio y de la implementacion de sistemas para
identificar, capturar y compartir sistematicamente el conocimiento involucrado
dentro de una organizacion de forma que este pueda ser convertido en valor para
ella”. Sin embargo, se ha logrado evidenciar diversos conceptos respecto a la

gestion del conocimiento segun diferentes autores.

Por otro lado, Contreras (2002) sefiala que la gestion del Conocimiento es aquella
gue ayuda a “manejar, administrar y aprovechar la informacién y asi formar y
reorganizar el capital Intelectual de las personas que trabajan en una organizacion
con el propdsito de desarrollar la capacidad de aprender y generar conocimiento

nuevo o mejorar el que ya existe”.

Para Nofa (2007) la gestion del conocimiento es un “proceso logico, organizado y
sistemético para producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una
combinacién armonica de saberes, experiencias, valores, informacion contextual y
apreciaciones expertas que proporcionan un marco para su evaluacion e

incorporacion de nuevas experiencias e informacion”.
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De igual forma, Arias (2018) argumenta que la gestion del conocimiento es el
“‘método para simplificar y mejorar el proceso de compartir, distribuir, crear, capturar
y entender el conocimiento dentro de una compaiiia”. En otras palabras, es la
relacion empleado-empresa orientada a gestionar la informacién; es decir,

identificarla, seleccionarla, organizarla y darle un uso.

En el mismo contexto, Giraldo (2018) concluye que la gestion del conocimiento es
la “habilidad de una empresa para incrementar el conocimiento tacito y crear las
condiciones previas para el intercambio de informacién entre los empleados dentro

de una unidad organizativa, y entre las unidades de la organizacion”.

Importancia de la gestion del conocimiento

Gomez et al. (2005) afirma que la gestion del conocimiento tiene como objetivos
generales localizar, recoger, organizar, clasificar, valorar, transferir y difundir el
resultado de la union de la informacién disponible y las opciones, experiencias y
puntos de vista que aporta el talento humano, y aplicarlos para su ganancia. Dicha

importancia recae en los siguientes objetivos especificos:

a) incorporar una cultura de progreso y aprendizaje continuo.

b) Restaurar el conocimiento del capital humano en aptitudes organizacionales
y ventajas competitivas.

c) Capitalizar el conocimiento para tener un retorno en la inversion de la
formacién, asi como en la cultura de los clientes y competidores.

d) Traspasar lo adquirido para que la informacion no pierda su valor.

Tipos de conocimientos

Arias (2018) expone la existencia de dos tipos de conocimientos Explicito, un
conocimiento formal y sisteméatico, de comunicacion comprensible; y otro tacito, de
caracter propio, con prototipos mentales, creencias, destrezas, perspectivas
peculiares; de compleja expresion. El autor explica como se da la interaccion

dinamica entre ambos conocimientos, donde dicha interaccion establece las formas
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de: “socializacion (lograr conocimiento tacito compartiendo experiencias gracias a

la oralidad, el material escrito y las tradiciones); externalizacion (cambiar

conocimiento tacito por explicito a través del empleo de metaforas que se integran

a la

cultura de la organizacion); y, finalmente, internalizacién, (incorporar

conocimiento explicito en conocimiento tacito, que al incorporarse en los individuos

de la organizacion se constituye en modelos mentales o experiencias de trabajo)”.

Procesos estratégicos de la gestion del conocimiento

Probst (2001) muestra como la GC esta formada por un conjunto de fases

estratégicas, los cuales se explican a continuacion:

a)

b)

Identificacion del conocimiento: "El proceso de identificar el conocimiento
en las organizaciones adquiere cada vez mayor importancia. La gestion del
conocimiento posee diversas herramientas para identificar el conocimiento:
los directorios, los mapas de conocimiento, las topografias del conocimiento,
los mapas de activos del conocimiento, los mapas de fuentes del
conocimiento, que se utilizan indistintamente en funcién de los objetivos
propuestos, pero todos con resultados probados en diversos contextos".
dicho proceso le permite a la organizacion disefiar estrategias que ayuden a

mantener tal conocimiento y asi poder usarse.

Adquisicion del conocimiento: "luego de identificarse este crece y se
multiplica en la medida en que se utiliza. Esto exige a las organizaciones,
gue se encuentran en constante proceso de transformacion, a trabajar
intensamente para renovar su conocimiento. Es precisamente por eso, que
la gestion del conocimiento no puede considerarse como un proceso aislado

en la organizacion sino alineado con sus estrategias".

Desarrollo del conocimiento: "no es mas que un proceso de desarrollo de
las competencias y habilidades de los individuos que pertenecen a la
organizacion, es un proceso donde se propicia el establecimiento de un

ambiente que favorezca el surgimiento de nuevas ideas para fomentar la
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d)

f)

innovacion y de esta forma, generar soluciones que contribuyan al progreso

de la sociedad en general".

Distribucion del conocimiento (compartir): es importante tener en cuenta
qgue, "el conocimiento se transfiere mediante acciones personales y, por
tanto, este proceso puede realizarse desde un centro de distribucion del
conocimiento hacia uno o varios grupos especificos de individuos, entre y
dentro de los grupos y equipos de trabajo de la organizacion o entre
individuos". También, "puede difundirse el conocimiento mediante su

reproduccion, es decir, por medio de la capacitacion”.

Uso del conocimiento: "Para obtener una gestion efectiva del
conocimiento, se deben crear plataformas de conocimientos, intranets,
portales, escenarios, entre otras herramientas, con el objetivo de incentivar
a los individuos a consumir informacion e incrementar su conocimiento.
Existen determinados elementos como los estilos de direccion, las politicas
y la cultura de la organizacion que inciden en el uso del nuevo conocimiento.
Estos elementos deben manejarse con el objetivo de potenciar el proceso

de gestidon del conocimiento®”.

Retencion del conocimiento: "La retencion del conocimiento significa
conservar la informacion y los conocimientos utilizados por medio de un
sistema de gestion documental que respalde la accion de la organizacion y
gue facilite su consulta en el momento necesario”. Para la retencion del
conocimiento, existen tres subprocesos fundamentales:
1. Seleccionar, a partir de los multiples sucesos que vive la organizacion,
las personas y procesos que por su valor deben retenerse.
Guardar la experiencia en forma apropiada.
3. Garantizar que la memoria organizacional se actualice

constantemente.

g) Valoracion del conocimiento: "evaluar en qué medida se cumplen o no los

propésitos del conocimiento en la organizacion. Para esto, se aplican
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diferentes técnicas. El proceso de evaluacion y medicion del conocimiento
puede dividirse en dos fases:
1. Una, donde se observan los cambios en la base del conocimiento
organizacional.
2. Y otra, donde se interpretan estos cambios en relacion con los

objetivos de dicho conocimiento”.

Dimensiones de la gestion del conocimiento

En esta investigacion se aplico el instrumento elaborado por (Nogueira, 2021) el

cual puntualiza las siguientes dimensiones:

a)

b)

d)

Adquirir: consta en la determinacion de fuentes de informacion,
mecanismos de comunicacion o vias de restauracion de datos necesarios
para adquirir la informacion y realizar la detencion.

Organizar: es la filtracibn de informacién adquirida para clasificar su
contenido y dar valor, llegando asi a estructurarla por medio de metadatos,
para luego estos ser contextualizados (puesta en valor de la informacion).
Divulgar: se basa en la busqueda y determinacion de todas las vias de
dispersion para poder dar a saber al publico objetivo los productos\servicios
disefiados.

Usar: trata de emplear la informacion que se tiene para la toma de
decisiones, se le agrega interés y la transforma en conocimiento para luego
generalizarla (centrandose en el cliente).

Medir: se enfoca en determinar las inconsistencias institucionales y de tal
manera encaminar las acciones que ayudaran a acrecentar y evolucionar el
capital intelectual, con visperas a su perfeccionamiento y la creacion de

valor.

Modelos de la gestion del conocimiento

(lahaba, 2001) afirma la existencia de modelos de la gestién del conocimiento entre

ellos se destacan los siguientes:
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a) Gopal y Gagnon manifiesta como su modelo "transforma el conocimiento
tacito -caracterizado por ser individual e intuitivo; constituido por modelos
mentales, creencias, perspectivas que no pueden ser facilmente articuladas
ni compartidas en explicito". asi mismo el autor muestra como se divide su

modelo en tres areas:

1. Administracion del conocimiento: abarca un encuentro entre el
capital intelectual de la organizacién, con el fin de fijar la situacion

actual del conocimiento (diagndéstico) y precisar la situacion anhelada.

2. Administracion de informacion: Es la solidificacion de la
informacion como soporte del conocimiento; es decir, se busca
precisar la calidad y singularidades que debe sustentar la informacion

para alcanzar la posicion descrita en la primera etapa.

3. Administracién del aprendizaje: es la parte final del ciclo de
transformacion, del conocimiento tacito en explicito al determinar
ideas y prototipos de ensefianzas, asi como estilos para cuantificarlo,
de tal forma en que el conocimiento y el aprendizaje se unan a la

formacion de la empresa. Esta etapa genera una mejora continua.

b) Modelo de Nonaka (1991)

Gracias a la existencia de estos modelos se puede afirmar como la gestion del
conocimiento debe asociarse a ciertos métodos que son esenciales para la
gestion empresarial, por ejemplo: la gestion de los recursos humanos y el
liderazgo, conocemos el valor de los colaboradores en la creacion e integracion
de los saberes, asi como el liderazgo, quien hace que a la entidad se le haga
posible discernir la vitalidad de aprender de los trabajadores. A toda gerencia
le es importante tener claro que, sin la existencia del liderazgo efectivo en la

GC, esta pasaria por muchas complicaciones. La entidad a través del trabajo
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de la gerencia tiene que incentivar la creacion de un ambiente agradable, con

habitos y estimulos que ayuden a distribuir el conocimiento.

Procesos operativos y su gestion de control en la empresa

Segun (Mufioz Gallego, 2012) en su proyecto el cual cita a Huge Jordan (1995),
manifestd que, "el control de gestion es un instrumento que aporta una ayuda a la
decision y van a permitir a los directores alcanzar los objetivos; es una funcion
descentralizada y coordinada para la planificacion de objetivos, acompafada de un
plan de accion y la verificacion de que los objetivos han sido alcanzados”. Asi
mismo, se hablé de como "la utilizacién de los sistemas de control de gestion
garantiza a la direccion que los recursos se obtienen y se utilizan de forma eficaz
para lograr los objetivos de la organizacién". Sin embargo, existen diversos
sistemas de gestion que se mostraran a continuacion:

1. La gestion de compra y venta: como ya es de conocimiento, el
departamento de compras es aquel que se enfoca de las adquisiciones
necesarias en el tiempo, lugar, cantidad y calidad requerida a un precio
adecuado. Entre sus funciones bésicas estan: adquirir; almacenar; proveer;
determinar procesos; definir planes; solicitar y seleccionar ofertas; identificar,
asi como evaluar y controlarlas compras.

En la actualidad las empresas se estan enfocando en el desarrollo de una
adecuada gestidbn reconociendo su importancia por medio de tales
mecanismos:

a. Centralizacion de mercar procreando ventajas de escala.

b. Uso de internet en el medio.

c. Fusidn de los departamentos de venta y compra.

d. Hincapié en el resultado.
Por otro lado, cuando nos enfocamos en la gestion de ventas estamos
haciendo énfasis al proceso de interaccion entre diversos elementos que
ayudan a la realizacion de la venta. Cabe mencionar que existen razones de
peso para implementar una gestion de ventas en la empresa, tales como: "el

desarrollo de estrategias de ventas, llevar el control de la informacién de
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ventas, conocer la competencia y comunicar cualquier incidente que influya

en los objetivos de la empresa”.

La gestion de la producciéon y de los stocks: (Carro Paz & Gonzales
Gomez, 2015) argumentan que las piezas fundamentales de la gestién de
stock se basan en "el analisis de las necesidades, la clasificacion de los
costos y la elaboracion de modelos que seleccionen las variables idéneas
para un adecuado sistema de control”. Toda gestion de stocks se basa en
un conocimiento real descrito por la demanda. Asi mismo, la gestién de stock
influye en el servicio al cliente, de tal manera el contar con un procedimiento
operativo que describa el proceso de gestion de stock se convierte en una
herramienta de consulta y apoyo para los usuarios implicados.

La gestion de recursos humanos: (Delgado de Smith, 2018) describe es,
"el proceso que permite hacer diligencias conducentes a facilitar que los
recursos humanos contribuyan al logro del negocio, es decir, al logro de los
objetivos organizacionales, tanto en sus aspectos operativos,
procedimentales como en sus efectos". Se reafirma una vez mas la vital
importancia de la integracion del talento humano como pieza fundamental

para la facilitacion de estrategias empresariales.

Por consiguiente, la GRH establece métodos, donde la hipétesis esencial es
integrar al individuo en la institucion formando parte del recurso que se desea

perfeccionar dentro de una visidbn mejorada, enérgico y competitiva.

En base a la gestion de recursos humanos, (Montoya Agudelo & Boyero
Saavedra, 2016) afirmé lo siguiente: "hoy el desafio al que se deben
enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta fundamentado, entre
otros aspectos, en la direccion de su recurso humano hacia una labor
orientada a alcanzar la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos
estandares de rendimiento fundamentado en valor agregado y en una notoria
ventaja competitiva. Es importante tener presente que cuando la
organizacion hace las cosas bien, se tienen grandes ganancias a diferencia

de las que no lo hacen".
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Rendimiento laboral

Gabini (2018) muestra como Murphy define el rendimiento laboral bajo la siguiente
expresion: “"conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la

organizacion o para la unidad organizativa en la que la persona trabaja".

Motowidlo (2003) argumenta que es “el valor total que la entidad espera con
respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en funcion de
gue el empleado presente un buen o mal rendimiento, es la contribuciéon que dicho

trabajador hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion”.

Asimismo, (Campbell, 2012) manifiesta como el concepto de rendimiento no se
encontraba bien definido y entendido. De tal manera establecié que dicho termino
deberia diferenciarse de la efectividad para poder definirse de la siguiente manera:
"Rendimiento Laboral es sinbnimo de comportamiento, es lo que la gente hace en
la realidad, y puede ser observado. El rendimiento incluye aquellas acciones que
son relevantes para las metas de la organizacion y puede ser medido en términos

de lo que realmente hace cada individuo (esto es, el nivel de su contribucion)”.

Sin embargo, (Borman, 2014) sefala que existe dos tipos de rendimiento en base
a sus efectos organizacionales, teniendo asi el rendimiento de tarea o intra rol y el

contextual o extra rol:

a) Rendimiento de tarea: "Es aquel que se refiere a las conductas de los
trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales y esta
compuesto por diversos componentes, tales como: habilidades, posesion del
conocimiento, formacién para nuevos trabajos, Aplicacion del conocimiento,

tareas y técnicas para conseguir las metas organizacionales.
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b) Rendimiento contextual: "Un buen rendimiento es aquel que, ademas de
cumplir con las obligaciones de rol de tareas del trabajador, comporta el que
este se comprometa de forma espontanea en comportamientos beneficiosos

para la organizacion”.

Importancia del rendimiento laboral

Cubas (2016) seiala que el rendimiento laboral es de vital importancia debido a
que se pueden generar diversos principios para compensar a los colaboradores,
incrementa el nivel de desempefo, implementar lineas de carrera, identificar
cuando se necesidad capacitacion y encontrar diferentes problematicas en corto
tiempo para ser solucionadas lo mas rapido posible para que de esta manera no

tenga perjuicios graves.

Caracterizacion del rendimiento laboral

Hace hincapié respecto al rendimiento laboral, sobre la importancia de manifestar
como la moderna administracion distingue la eficiencia entre la productividad y la
efectividad organizacional. "La eficiencia en términos generales, es la relacion

entre la produccién y la energia consumida en la misma".

Evaluacién del rendimiento laboral

Cubas (2016) indica que los sistemas de evaluaciones poseen diferentes niveles
aplicados segun la persona que va realizar la evaluacion, es decir se van a utilizar
diferentes medios de evaluacion, pero los resultados van a depender de que la
persona que va realizar el proceso los realice adecuadamente. Los objetivos mas
resaltantes para la realizacion de una evaluacion de rendimiento o desempefio son:
conservar niveles de eficiencia y productividad, agregar estrategias de mejora
continua, considerar mediciones del rendimiento del trabajador y dar oportunidades

de linea de carrera para los colaboradores.
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Asimismo, Keith (2014) afirma que dicha evaluacion, "Constituye el desarrollo por
el cual se mide el rendimiento global del trabajador; en otros términos, se mide la
contribucion total que se esta aportando a la organizacion, factor que determina su

estancia en la empresa".

Dimensiones del rendimiento laboral

Gabini, (2016) muestra a través de un instrumento de investigacion como

Koopmans define las siguientes dimensiones:

a) Rendimiento en la tarea: comprende todas aquellas conductas propias a las
tareas técnicas del area que son desarrolladas por cada uno de los
trabajadores.

b) Comportamientos contraproducentes: incluyen toda acto premeditado por
parte de un integrante de la entidad opuesta a los legales intereses de la
misma.

¢) Rendimiento en el contexto: son consideradas todas aquellas actividades
direccionadas a sostener el entorno interpersonal y psicolégico en donde se

desarrolla el nucleo técnico.

2.2. ANTECEDENTES

Internacionales

(Jimenez, 2019) elaboro su tesis titulada "La gestion del conocimiento y su relacion
con el desempefio laboral de los docentes en las instituciones educativas fiscales
de la zona 8 del ecuador”, tiene como objetivo principal busca determinar la relaciéon
gue tiene la gestion del conocimiento con el desempefio laboral de los docentes de
las Instituciones Educativa Fiscales de la zona 8 del Ecuador, la investigacion fue
de caracter descriptiva correlacional, su muestra fue de 260 docentes. para tal
estudio se utiliz6 una encuesta, compuesta por 28 preguntas, 15 de ellas
correspondia a la variable de la gestion del conocimiento y 13 de las restantes a la

variable de desempefio laboral, asi mismo se utilizd el estadistico Alpha de
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Cronbach. La investigacion dio como resultado una correlacion positiva alta entre

la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los docentes.

(Serna, 2018) en su estudio "Gestion del conocimiento y su influencia sobre el
desempefio organizacional en las empresas de Aguascalientes”, tiene como
finalidad analizar la influencia de la gestion del conocimiento sobre el desempefio
de pequefias, medianas y grandes organizaciones establecidas en el estado de
Aguascalientes. obtuvo una muestra de 206 empresas del sector industrial,
comercio y servicios, a quienes se le aplicaron una serie de cuestionarios
personales a directivos, gerentes o propietarios de las unidades econdmicas. Se
realizd unainvestigacion cuantitativa, exploratoria. El analisis de los datos se realiz6

mediante la técnica estadistica de estructuras estructurales (SEM).

El instrumento estd conformado por dos escalas, para medir la gestion del
conocimiento se obtuvo la escala de Bozbura (2007) y para medir el desempefio
organizacional la propuesta de Wu y Chen (2014), fue disefiado especificamente
para medir el impacto de la GC. Asi mismo se utilizé una escalada tipo Likert de
siete posiciones que van desde (1) total desacuerdo hasta (7) totalmente de
acuerdo. se obtuvo como resultados que, contamos con una cultura que permite
politicas y estrategias para gestionar adecuadamente el conocimiento, y que, Si
capacitamos a los empleados, por ende, mejora el desempefio de las
organizaciones. Sin embargo, a los empleados no les gusta compartir sus

conocimientos por temor a perder sus trabajos.

(Anibal, 2021) en su investigacion tiene como objetivo "analizar la Gestion del
Conocimiento en el Programa de Fortalecimiento de Emprendimientos e Iniciativas
Productivas Locales (PFEIPL) aplicado por el Gobierno Provincial de Imbabura”. La
informacion recolectada se obtuvo por medio de encuestas, a través de un
cuestionario tipo escala de Likert, el estudio que se aplico fue de caracter
cualitativo, exploratoria y descriptiva. se tomé una muestra de 12 técnicos, asi
mismo, se aplicé una encuesta constituida por 30 preguntas. Los resultados de la
investigacion demostraron, "la presencia de la gestiéon del conocimiento en cada

una de las etapas programa de Fortalecimiento de Emprendimientos e Iniciativas
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Productivas Locales y se evidencia la necesidad importante de tener un modelo de
gestion del conocimiento que apoye y les muestre el camino a seguir para alcanzar

mejores resultados en el programa”.

Nacionales

(Mendoza, 2020) en su investigacion titulada, "Gestion del conocimiento y
desempefio laboral de los servidores publicos de unidad de gestion educativa local
de ascope en el afio 2020", pretende determinar la relacion que existe entre la
gestion del conocimiento y el desempeio laboral de los servidores publicos. El
estudio realizado fue de tipo correlacional, no experimental y de corte transversal.
La muestra con la que se trabajo fue de 52 servidores a quienes se le aplico dos
cuestionarios cada uno correspondiente a sus dos variables. Se uso con el fin de
medir la relacién entre ambas variables se calcul6 el coeficiente de correlacion
de Pearson. Dentro del estudio se concluy6 que, "la gestion del conocimiento se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral; teniendo una correlacion
alta de 0.722, donde demuestra que existe una relacion positiva significativa; es
decir que a medida que la gestion del conocimiento sea mayor el desempefio
laboral también aumentara en proporcion. Por lo tanto, acepta la hipodtesis
planteada en el presente trabajo. En cuanto a las variables se identificé que el
94.2% de los servidores publicos percibe la variable en nivel regular, mientras que
la variable desempefio laboral es percibida en nivel regular por el 76.90% de los

servidores publicos".

(Hurtado Pantos, 2018) en su estudio, "Gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Moguegua, 2017", se
presentd como hipotesis que, si existe relacion significativa entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral, se sostuvo una investigacién con enfoque
cuantitativo. Asi mismo, se aplicO6 un disefio no experimental, transversal,
correlacional. Obtuvo una muestra de 190 trabajadores del Gobierno Regional,
extraidos de una poblacion de 360 personas. Dentro del proceso de obtencién de
datos se utilizé la Escala de Caracterizacion Politica y Gestién del Conocimiento,

asi como también un cuestionario con escalamiento Likert con una confiabilidad
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superior a 0,9; y una Escala adaptada de evaluacion del desempefio de 360°,
disponible en la red, con una confiabilidad superior a 0,8. Finalmente, "se encontro
relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral en
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Moquegua, 2017 (%2=65,477,
p=0,000). Ademas, se encontrd relacion entre cada una de las dimensiones de la
gestion de conocimiento y el desempefio laboral. Los resultados permitieron
verificar tanto la hip6tesis general propuesta, como las hipotesis especificas que se

han sostenido".

(Cerron, 2021) en su investigacion titulada, "Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de COVID-19", investigacion en la cual describe la relacion
existente entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral, tomando en
cuenta como dichas variables se fundamentan en el crecimiento de la organizacion.
Para el estudio se ha utilizado como muestra un total de 24 personas del area de
administracion. Su disefio esta basado en una investigacion no experimental, de
tipo basica y descriptiva correlacional. Asi mismo, se hizo uso de un cuestionario
con 19 interrogantes enfocadas en las dos variables mencionadas. Los resultados
finales de la investigacién mostraron haber encontrado, "un nivel de significancia
mayor a 0,05, al relacionar las variables Gestion del talento humano y desempeiio
laboral, lo cual significa que, si existe influencia entre ambos, luego analizando el
coeficiente de correlacion hallado a través del estadistico de prueba de Pearson,
se ha encontrado un coeficiente de r=0,769, el cual indica que existe una
dependencia entre las dos variables, la misma que es positiva buena".

(Migomi, 2019), en su estudio tuvo como objetivo principal determinar, "a relacién
entre la gestién por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Representaciones Castillo S.A. de la ciudad de Arequipa, 2018", en
dicho estudio se aplico una investigacibn de enfoque cuantitativo de nivel
correlacional. Se aplico una encuesta como instrumento de investigacion enfocadas
en sus dos variables, gestion por competencias y desempefio laboral. La muestra
considerada para tal estudio fue de a 53 trabajadores, dicha encuesta contuvo 57
interrogantes que abarcan las dimensiones e indicadores de las variables ya antes

mencionadas. Asi mismo, se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach general de
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0,939, lo que quiere decir que el instrumento es fiable y consistente. De tal manera
la investigacion concluye que, "existe una correlacion positiva media entre las
variables estudiadas, segun el valor obtenido por la herramienta estadistica de

Pearson donde se obtuvo un valor de 0.609".

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Gestion del conocimiento

(Alfaro Calderon, 2012), apoyado en los conocimientos de Koontz (1995), define el
termino como el proceso mediante el cual se obtiene despliega o utiliza una
variedad de recursos basicos para apoyar los objetivos de la organizacion; por ello
concluye que la gestion del conocimiento es, un proceso dindmico e interactivo de
detectar, generar, codiciar, transferir, capturar y usar el conocimiento para lograr
los objetivos y resolver los problemas que enfrente la organizacion, asi como la

generacion de ventajas competitivas.

Conocimientos

Alfaro (2012), lo define como la "combinacion de datos importantes que son
obtenidos en base a sus experiencias, valores y aptitudes. Asi mismo, es
considerado un recurso capaz de generar soluciones a diversos problemas que se

presenten en el entorno".

Productividad

Fajardo (1985), argumenta que es aquella relacion entre el volumen de produccién
y los recursos utilizados, por un periodo de tiempo determinado, con el objetivo de
aumentar la capacidad de produccion por medio de una cantidad establecida en el
trabajo a través del incremento del trabajo del hombre, la incorporacion de

maquinarias, y el mejoramiento de la capacidad administrativa.
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Inteligencia de negocios (bi)

Hans Peter Luhn (1958), manifesté en su articulo que, la adquisicion y utilizacion
de conocimiento basado en los hechos a mejorado la estrategia del negocio y las
ventajas tacticas en el mercado. Asi mismo, constato que todas estas mejoras se
llevaron a cabo gracias a la inteligencia de negocios y la gestion del conocimiento,
tecnologias que han desplegado un mercado relevante de productos de software.
Sin embargo, todo esto es posible gracias a los progresos de la tecnologia y a que
los directivos de las empresas han entendido que el acceso rapido y oportuno al
conocimiento empirico sobre su negocio, representa mejoras substanciales en los

resultados.

Motivacion

Manjarrez (2020), "es un proceso psicologico que se relaciona con el impulso

(amplitud), direccion y persistencia de la conducta”.

Evaluacion del desempefio

Sanchez (2012), "es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona
en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para

estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona”.

Organizacion

Segun Koontz y Weihrich, citado por (José, 2018), argumenta que es aquella que
se basa en "la identificacion y clasificacion de actividades requeridas, conjunto de
actividades necesarias para alcanzar objetivos, delegacion, coordinacion, y

estructura organizacional”
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lIl. METODOLOGIA

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo y enfoque de estudio

La investigacion basica responde a un enfoque cuantitativo, con tipo de estudio
descriptivo- correlacional. Ramos (2020) menciona que en el proceso cuantitativo
se aplican analisis de datos de tendencia central y dispersion. En este alcance es
posible, pero no obligatorio, plantear una hip6tesis que busque caracterizar el
fendmeno del estudio. En este alcance de la investigacion, ya se conocen las
caracteristicas del fenbmeno y lo que se busca, es exponer su presencia en un

determinado grupo humano.

Disefio y contrastacién de hipotesis

El disefio de la investigacion es:

a) No experimental, segun Kerlinger (2002), define que la investigaciéon no
experimental es la busqueda empirica y sistematica en la que el cientifico no
posee control directo de las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o0 a que son inherentemente no

manipulables.

b) Transversal, segun (Miguel, 2008), define que los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables, y analizar su incidencia o
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de un

hecho.
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El disefio de contrastacion de hipotesis en la presente investigacion es descriptivo,
el cual se presenta en el siguiente esquema:

Donde:

V1 (D1; D2; D3; D4; D5)

V2 (D1; D2; D3)

M= Muestra de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes
R = Relacién entrala V1y V2
V1 = Gestidn del conocimiento
V2 = Rendimiento Laboral
CONTRASTE DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL:

Hi: La gestion del conocimiento si incide significativamente sobre el rendimiento

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes 2022.

Ho: La gestion del conocimiento no incide significativamente sobre el rendimiento

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes 2022.

3.2. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Poblacioén
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Segun (Palella, 2008), define que “la poblacién es un conjunto de unidades de las
gue desea obtener informacion sobre las que se va a generar conclusiones”. La
poblacion para esta investigacion esta conformada por 46 servidores

administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tumbes - Pert 2022.

Tabla 1: Poblacion de personal del Gobierno Regional de Tumbes

Directivos y grupos ocupacionales Nombrados
Directivos 1
Especialistas 11
Técnicos 10
Asistentes 17
Auxiliares 7
TOTAL 46

Fuente: Oficina de administracion del personal del Gobierno Regional de Tumbes.
Muestra

La muestra es equivalente a la poblacion, se dispone trabajé con la totalidad de la
poblacidn, la cual corresponde a 46 servidores administrativos que laboran en el
Gobierno Regional de Tumbes, determindndose muestra por idoneidad y

deliberacion de la investigacion.

Muestreo

En base a la singularidad de la muestra se aplicé el muestreo no probabilistico, es
decir que para la obtencion de datos se emple6 una encuesta tipo entrevista en su
centro de trabajo.

3.3. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Método
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Segun Navarro (1982), expresa que es el procedimiento riguroso, formulado de una

manera légica, que el investigador debe seguir en la adquisicion del conocimiento.

El método lo constituye el conjunto de procesos que el hombre debe emprender en

la investigacion y demostracion de la verdad. Para tal investigacion se empleara los

siguientes métodos:

a)

b)

d)

Descriptivo, Padua (1993), sintetiza que con su estudio ayudara a determinar
"fendmenos sociales o educativos en una circunstancia temporal y especial
determinada”, proporcionando de tal manera conocimiento sobre las
conductas de las variables y su repercusion entre ellas. Es asi, como su

conexion nos facilitara conocer el objetivo de la investigacion.

Andlisis, para obtener los resultados deseados en el transcurso de la
investigacion, los datos obtenidos se analizaron para asi poder concluir la

validez o rechazo de la hipétesis planteada.

Sintesis, porque se empled una maniobra contraria al analisis que establece
el vinculo de las partes estudiadas psicolégicamente y de tal manera facilito
el descubrimiento de las conexiones y peculiaridades comunes entre la

variable gestién del conocimiento y la variable rendimiento laboral.

Inductivo-deductivo, desde el punto de vista inductivo nos enfocamos en
aquellos datos que se recolectaron por medio de la variable gestion del
conocimiento y el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.
segun (Omar, 2017) define que el método inductivo esta conformado por dos
procedimientos inversos: induccion y deduccion. La induccion es una forma
de razonamiento en la que se pasa del conocimiento de casos particulares
a un conocimiento mas general, que refleja lo que hay de comdn en los
fendmenos individuales. Su base es la repeticion de hechos y fenémenos de
la realidad, encontrando los rasgos comunes en un grupo definido, para
llegar a conclusiones de los aspectos que lo caracterizan. Las

generalizaciones a que se arriban tienen una base empirica”.
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Técnica de recopilacion de datos

Para el desenvolvimiento de la presente investigacion se considero tales técnicas.
Fidias (2006)

a) Encuesta

Al aplicar la encuesta basada en la variable gestion del conocimiento se us6é un
cuestionario disefiado por el autor Medina Nogueira (2020), el cuestionario esta
conformado por 23 preguntas, aplicandose la escala de medicion de Likert, Siempre
= (5); Casi siempre = (4); A veces = (3); Casi nunca = (2); Nunca = (1); se empleod
por medio de una encuesta enfocada a 43 colaboradores del Gobierno Regional de

Tumbes en su horario de trabajo. (Ver Anexo 09).

Para aplicar la encuesta basada en la variable rendimiento laboral se hara uso de
un cuestionario disefiado por el autor M Gabini (2016, el cuestionario esta
conformado por 16 preguntas, aplicandose la escala de medicion de Likert, Siempre
= (5); Casi siempre = (4); A veces = (3); Casi hunca = (2); Nunca = (1); su aplicacion
fue por medio de la encuesta dirigida a 43 colaboradores del Gobierno Regional de

Tumbes en su horario de trabajo. (Ver Anexo 10).

b) técnica documental

Se estudio, examing y discutio la literatura de diversos libros, articulos y revistas de

investigacion.
Instrumento
1. Cuestionario: mecanismo de calculo que se empleara por medio de una

entrevista en la investigacion.

2. Fichas bibliogréaficas: Instrumento que proporciona informacion detallada.
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Confiabilidad del instrumento.

Conforme Averana et al. (2014), se conoce como: "El grado con que los puntajes
de una medicién se encuentran libres de error de medida”, asi mismo, (Ruiz Bolivar,
2016) precisa que un coeficiente de confiabilidad nos dira si el instrumento difiere
de manera correcta los sujetos dentro de lo que mide el test o escala. La medida
de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los resultados que se

aproximen mas a 1 mostraran una alta confiabilidad.

Finalmente, se procedid a calibrar la fiabilidad del instrumento a través de una
prueba piloto de 15 trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes.
El indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach muestra un valor de 0,75 por las 23
interrogantes presentadas por la variable gestion del conocimiento, con ello se
verifica que hay confiabilidad en el instrumento de medicion por lo tanto el resultado

es el adecuado. (Tabla 2 y Anexo 3)

Tabla 2: Confiabilidad de la variable Gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.75 23

De igual forma para la variable del rendimiento laboral se calculd el coeficiente alfa
de Cronbach, el cual arrojo un valor de 0,81 indicandonos de tal manera que se

cuenta con confiabilidad en la aplicacion del instrumento. (Tabla 3 y Anexo 6)

Tabla 3: Confiabilidad de la variable Rendimiento Laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.81 16
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3.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION

Fase analitica descriptiva

Dentro de la investigacion se tomaron los puntajes para luego ser colocados en el
software Excel. Luego de tener lista la base de datos se procedio a utilizar el SPSS
version 25, para cuantificar la medida de propension central (promedio) y de

variabilidad (desviacion estandar), quienes seran reveladas en tablas.

Fase analitica inferencial

Por medio del software SPSS25, se ejecutaron pruebas de correlaciéon de dos
variables “Rho de Spearman”, asi mismo, se procedid con el contraste de las
hipdtesis trazadas, lo cual nos llevo a la aceptacion o rechazo de Ho. Sin embargo,
se debiod realizar primero el célculo de la naturalidad de los datos (Prueba de
Shapiro Wilks). Si fuera el caso de efectuarse el supuesto de la distribucion normal

se tendrd que utilizar la prueba de correlacion de Pearson en sustitucion de la

Spearman.
Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig
Gestion del conocimiento ,987 46 ,025
Adquirir ,935 46 ,018
Organizar ,957 46 ,0247
Divulgar ,932 46 ,0198
Usar ,971 46 ,0201
Medir ,966 46 ,0196
Rendimiento Laboral ,955 46 ,0126
Rendimiento en la tarea ,964 46 ,036
Comportamientos contraproducentes ,936 46 ,079
Rendimiento en el contexto ,968 46 ,169
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VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Definicion conceptual

Segun Pérez (2008) manifiesta que “la gestidon del conocimiento es una disciplina
gue se encarga del estudio del disefio y de la implementaciéon de sistemas para
identificar, capturar y compartir sistematicamente el conocimiento involucrado
dentro de una organizacion de forma que este pueda ser convertido en valor para

ella”.

Definicion operacional

La Gestion del Conocimiento se cuantificé por medio de sus dimensiones, donde
tal contenido esta plasmado en un cuestionario que cuenta con 23 items,
valorizandose con escala de Likert: Siempre (S =5), Casi siempre (CS = 4), A veces
(AV = 3), Casi nunca (CN = 2), Nunca (N = 1); se aplicé a 46 trabajadores del

Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 4: Dimensiones de la variable Gestion del conocimiento

Dimensiones items
Adquirir 2,3,21
Organizar 1,6,7, 8,611, 19, 20
Divulgar 9,12, 14, 15, 16
Usar 13y 22
Medir 4,5, 10, 18, 23
TOTAL 23

Fuente: Cuestionario
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VARIABLE INDEPENDIENTE: RENDIMIENTO LABORAL

Definicion conceptual

Motowidlo (2003) argumenta que “es el valor total que la entidad espera con
respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en funcion de
gue el empleado presente un buen o mal rendimiento, es la contribucion que dicho

trabajador hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion”.

Definicion operacional

El Rendimiento Laboral se cuantific6 por medio de sus dimensiones, donde tal
contenido esta plasmado en un cuestionario que cuenta con 16 items,
valorizandose con escala de Likert: Siempre (S =5), Casi siempre (CS =4), A veces
(AV = 3), Casi nunca (CN = 2), Nunca (N = 1); se aplicara a 46 trabajadores del
Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 5: Dimensiones de la variable Rendimiento Laboral

Dimensiones [tems
Rendimiento en la tarea 1,2,3,4,5,6,7
Comportamientos
Contraproducentes 8,9, 10,11, 12
Rendimiento en el
contexto 13, 14, 15, 16
TOTAL 16

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

Para el objetivo general: Establecer como incide la gestion del conocimiento sobre

el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes, Pera, 2022.

Tabla 6: Incidencia de la gestién del conocimiento sobre el rendimiento
laboral de los colaboradores.

Nivel Gestion del conocimiento Rendimiento Laboral
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 62a82 37 80 62 a82 43 94
Medio 41a61 9 20 41a61 2 4
Bajo 20a 40 0 0 20a40 1 2
Totales 46 100 46 100

Fuente: Encuestas

m Gestién del conocimiento Rendimiento laboral
100.00 94.00
90.00
80.00

80.00

70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00

10.00 . 4.00 0.00 2.00
0.00

Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 1: Indicadores porcentuales de gestion laboral y rendimiento laboral
de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

En la tabla 6, se evidencia que la gestidon del conocimiento manifestd un nivel alto
representado por el 80% de las respuestas y el nivel medio presentdé un 20%.

Dichos resultados incidieron en el rendimiento laboral de los colaboradores con un
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nivel alto del 94%, asi como el nivel medio obtuvo el 4% y el nivel bajo el 2% de las

respuestas adquiridas de los colaboradores del Gobierno regional de Tumbes.

Hipdtesis para el objetivo general: La gestion del conocimiento incide de manera
directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de
Tumbes, Peru, 2022.

Se acepta la hipétesis general con un coeficiente de correlacién del 0,425 y un nivel
de significancia del 0,003 mostrandonos que existe incidencia entre la gestion del
conocimiento y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno regional

de Tumbes.

Tabla 6: Correlacion Gestion del conocimiento y rendimiento laboral de los

Colaboradores

Coeficiente Rho de Spearman Gestién del Rendimiento

conocimiento laboral
Coeﬂaentgl de 0,425%*
Gestion del correlacion
conocimiento Sig. (bilateral) 0,003
N 46
Coef|C|ent'e: de 0,425%*
o correlacion
Rendimiento laboral Sig. (bilateral) 0,003
N 46

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Fuente: Encuestas aplicadas

Segun el andlisis del coeficiente los valores nos indican que entre mas cercanos a
la unidad se encuentren se observara la existencia de una relacion significativa muy
fuerte, sin embargo, cuanto mas cerca estan del cero su relacion se debilita,
considerando el signo ya sea positivo (relacion directa) o negativo (relacion

inversa). Por los datos obtenidos, se acepta la hipotesis para el objetivo general.

Para el objetivo especifico 1: Explicar la incidencia de adquirir la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.
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Tabla 7: Incidencia de adquirir informacion en el rendimiento

laboral
Nivel Adquirir informacion Rendimiento laboral
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 15a18 24 52.00 62 a 82 43 94.00
Medio 11a14 21 46.00 41a61 2 4.00
Bajo 7a10 1 2.00 20240 1 2.00
Totales 46 100.00 46  0.00

Fuente: Encuestas

100.00

90.00

80.00

70.00

60.00

%

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

®m Adquirir informacion Rendimiento laboral
94.00
52.00
46.00
4.00 2.00 2.00
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 2: Indicadores porcentuales de adquirir informacion y rendimiento
laboral de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

La adquisicion de informacion basada en la determinacion de herramientas
informéticas en la organizacion obtuvo una incidencia del 52% para el nivel alto

sobre el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes,

el nivel medio presento el 46% y el nivel bajo tuvo el 2% de las respuestas.

Prueba de hipoétesis para el objetivo especifico 1: El adquirir informacién incide

de manera directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes.
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Tabla 8: Correlacién Adquirir informacién y rendimiento laboral de los

Coeficiente Rho de Spearman

Adquirir

Rendimiento

informacion laboral
Coeficiente de
correlacion 0,318*
Adquirir Sig. (bilateral) 0,032
informacioén 46

Rendimiento
laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

0,318*

0,032
46

* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Encuestas aplicadas

Se acepta la hipotesis para el objetivo especifico 1, con un coeficiente de
correlaciéon del 0,318 y un nivel de significancia del 0,032 mostrandonos que existe
incidencia entre la gestion del conocimiento y el rendimiento laboral de los

colaboradores del Gobierno regional de Tumbes.

Para el objetivo especifico 2: Describir la incidencia de organizar la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 9: Incidencia de organizar informacién en el rendimiento

laboral
Nivel Organizar informacion Rendimiento laboral
ive
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 22a26 22 48.00 62 a 82 43 94.00
Medio 17 a21 14 30.00 41a61 2 4.00
Bajo 12a16 10 22.00 20a 40 1 2.00
Totales 46 100.00 46 0.00

Fuente: Encuestas
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Figura 3: Indicadores porcentuales de organizar informacién y rendimiento
laboral de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

El organizar informacion es la filtracion de datos adquiridos para obtener

conocimiento util, llegando asi a estructurarlo mediante el uso de metadatos dentro

de la organizacion, tuvieron una incidencia del 48% para el nivel alto sobre el

rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel

medio presento el 30% y el nivel bajo tuvo el 22% de las respuestas.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: El organizar informacion

incide de manera directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes.

Tabla 10: Correlacion organizar informacién y rendimiento laboral de los

colaboradores

Coeficiente Rho de Spearman

Organizar

Rendimiento

informacion laboral
Coeficiente de
correlacion 0,336*
Sig. (bilateral) 0,023
Organizar Informacion N 46
Coeficiente de
Rendimiento correlacion 0,336*
laboral Sig. (bilateral) 0,023
N 46

42



* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Encuestas aplicadas

Se acepta la hipdtesis para el objetivo especifico 2, con un coeficiente de
correlaciéon del 0,336 y un nivel de significancia del 0,023 mostrandonos que existe
incidencia entre organizar informacién y el rendimiento laboral de los colaboradores

del Gobierno regional de Tumbes.

Para el objetivo especifico 3: Analizar la incidencia de divulgar la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 11: Incidencia de divulgar informacién en el rendimiento

laboral
Nivel Divulgar informacion Rendimiento laboral
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 15a18 31 67.00 62a82 43 94.00
Medio 11a14 12 26.00 41a61 2 4.00
Bajo 7al0 3 7.00 20a40 1 2.00
Totales 46 100.00 46 0.00

Fuente: Encuestas

m Divulgar informacion Rendimiento laboral
100.00 94.00
90.00
80.00
70.00 67.00
60.00
a 50.00
40.00
30.00 26.00
20.00
10.00 4.00 g 2.00
0.00
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 4: Indicadores porcentuales de divulgar informacién y rendimiento
laboral de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

El divulgar informacion se basa en la basqueda y determinacion de todas las vias

de comunicacion para poder hacer llegar al publico objetivo los conocimientos
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alcanzados, se obtuvo una incidencia del 67% para el nivel alto sobre el rendimiento
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel medio

presento el 25% vy el nivel bajo tuvo el 7% de las respuestas.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3: El divulgar informacién incide
de manera directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes.

Tabla 12: Correlacion Divulgar informacion y rendimiento laboral de los
colaboradores

Coeficiente Rho de Spearman Divulgar Rendimiento

informacidn laboral
Coeficiente de
correlacién 0,305*
Divulgar Sig. (bilateral) 0,040
informacion N 46
Coeficiente de
Rendimiento correlacién 0,305*
laboral Sig. (bilateral) 0,040
N 46

* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Encuestas aplicadas

Se acepta la hipotesis para el objetivo especifico 3, con un coeficiente de
correlaciéon del 0,305 y un nivel de significancia del 0,040 mostrandonos que existe
incidencia entre divulgar informacion y el rendimiento laboral de los colaboradores

del Gobierno regional de Tumbes.

Para el objetivo especifico 4: Explicar la incidencia de usar la informacion sobre

el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.
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Tabla 13: Incidencia de usar informacién en el rendimiento laboral

. Usar informacion Rendimiento laboral
Nivel
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 15218 23 50.00 62 a 82 43 94.00
Medio 11a14 21 46.00 41a61 2 4.00
Bajo 7al0 2 4.00 20a40 1 2.00
Totales 46 100.00 46 0.00
Fuente: Encuestas
m Usar informacion Rendimiento laboral
100.00 94.00
90.00
80.00
70.00
60.00
2 50.00 50.00 46.00
40.00
30.00
20.00
10.00 4.00 4.00 500
0.00 —
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 5: Indicadores porcentuales de usar informacion y rendimiento laboral
de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

El usar informacién se enfoca en emplear datos a su alcance para la toma de
decisiones y asi transformar en conocimiento para luego generalizarla en la
organizacion, se alcanz6 una incidencia del 50% para el nivel alto sobre el
rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel

medio presento el 46% Yy el nivel bajo tuvo el 4% de las respuestas.
Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 4: El usar informacion incide de

manera directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional
de Tumbes.
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Tabla 14: Correlacion Usar informacion y rendimiento laboral de los
colaboradores

Coeficiente Rho de Spearman ) Usar .. Rendimiento
informacion laboral
Coeficiente de
correlacién 0,312%*
Usar Sig. (bilateral) 0,035
informacion N 46
Coeficiente de
Rendimiento correlacién 0,312%*
laboral Sig. (bilateral) 0,035
N 46

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Encuestas aplicadas

Se acepta la hipétesis para el objetivo especifico 4, con un coeficiente de
correlacion del 0,312 y un nivel de significancia del 0,035 mostrandonos que existe
incidencia entre usar informacion y el rendimiento laboral de los colaboradores del

Gobierno regional de Tumbes.

Para el objetivo especifico 5: Especificar la incidencia de medir la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 15: Incidencia de Medir informacién en el rendimiento laboral

) Medir informacidn Rendimiento laboral
Nivel
Puntaje n % Puntaje n %
Alto 15a 18 24 52.00 62 a 82 43 94.00
Medio 11a14 21 46.00 41a61 2 4.00
Bajo 7a10 1 2.00 20a40 1 2.00
Totales 46 100.00 46  0.00

Fuente: Encuestas
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Figura 6: Indicadores porcentuales de Medir informacién y rendimiento laboral

de los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores

El medir informacion se enfoca en determinar las inconsistencias institucionales
para encaminar las acciones que ayudaran a evolucionar el capital intelectual, se
alcanzo una incidencia del 52% para el nivel alto sobre el rendimiento laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel medio presento el 46% y

el nivel bajo tuvo el 2% de las respuestas.
Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 5: El medir informacion incide

de manera directa y significativa sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes.
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Tabla 16: Correlacion Usar informacion y rendimiento laboral de los
colaboradores

Coeficiente Rho de Spearman ) Medlr. X Rendimiento
informacion laboral
Coeficiente de
correlacién 0,328*
Medir Sig. (bilateral) 0,026
informacion N 46
Coeficiente de
Rendimiento correlacion 0,328*
laboral Sig. (bilateral) 0,026
N 46

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Encuestas aplicadas

Se acepta la hipotesis para el objetivo especifico 5, con un coeficiente de
correlaciéon del 0,328 y un nivel de significancia del 0,026 mostrandonos que existe
incidencia entre medir informacién y el rendimiento laboral de los colaboradores del

Gobierno regional de Tumbes.

4.2. Discusiones

Para el objetivo general: Establecer como incide la gestion del conocimiento sobre

el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022.

El rendimiento laboral es sinbnimo de comportamiento, es lo que la gente hace en
la realidad, y puede ser observado. El rendimiento incluye aquellas acciones que
son relevantes para las metas de la organizacion y puede ser medido en términos
de lo que realmente hace cada individuo (esto es, el nivel de su contribucion). La
gestion del conocimiento tuvo una incidencia del 80% manifestando un nivel alto en
el rendimiento laboral en base a las respuestas, el nivel medio presenté un 20%,
representan el adquirir, organizar, divulgar, usar y medir informaciéon. En este
sentido es de vital importancia mencionar que los colaboradores perciben en un
57% que la entidad aprovecha el conocimiento que tienen las personas, asi mismo,

el 43% la organizacion aprende de la interaccién con el entorno, en gran parte
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ayuda a proteger el potencial del talento humano. Samaniego, (2019) En su tesis,
“Gestion del conocimiento y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
D&D Soluciones Ambientales, Villa El Salvador - 2019”. concluyeron, “que existe
relacion significativa entre la variable gestion del conocimiento y desempefio laboral
en los colaboradores, determinando asi que la empresa maneja y desarrolla de
manera adecuada la gestion del conocimiento, afectaran positivamente al
desempefio laboral de los colaboradores”. Por lo tanto, se observa coincidencias
entre ambos resultados de investigacion, tanto en el Gobierno Regional de Tumbes

y la tesis desarrollada en Villa el salvador.

Para el objetivo especifico 1. Explicar la incidencia de adquirir la informacién

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

La adquisicion de informacion basada en la determinacion de herramientas
informaticas en la organizacion obtuvo una incidencia del 52% para el nivel alto
sobre el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes,
el nivel medio presento el 46% vy el nivel bajo tuvo el 2% de las respuestas.
Huaman, (2018) En su trabajo de investigacion respecto a “Gestién del
conocimiento y desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Yanatile Provincia de Calca — 2018, concluyeron que “la planificacién y
adquisicion de conocimientos influyeron con un nivel alto en el desempefio laboral
con una correlacion de 0,863. Los indicadores de adquisicion de informacion
alcanzaron un nivel alto en su incidencia con el rendimiento laboral con un
coeficiente de 0,318. Por ello, se determina la existencia de similitudes entre los
resultados de los estudios en el Gobierno Regional de Tumbes y la Municipalidad

Distrital de Yanatile Provincia de Calca.

Para el objetivo especifico 2: Describir la incidencia de organizar la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

El organizar informacion es la filtracibn de datos adquiridos para obtener
conocimiento util, llegando asi a estructurarlo mediante el uso de metadatos dentro

de la organizacién, tuvieron una incidencia del 48% para el nivel alto sobre el
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rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel
medio presento el 30% y el nivel bajo tuvo el 22% de las respuestas. Reynoso,
(2019) con su estudio titulado “Relacion entre gestidon del conocimiento y
desempefio organizacional en medianas y grandes empresas del sector consultoria
y servicios de lima 2019”, muestra como la organizacién se relaciona de manera
directa con el desempefio organizacional obteniendo una correlacion del 0,828.
Dichos datos nos ayudan a conocer que existe acercamientos en los indicadores
gue revelaron niveles altos tanto en la investigacion de las Empresas de

consultorias de Lima, asi como en el Gobierno Regional de Tumbes.

Para el objetivo especifico 3: Analizar la incidencia de divulgar la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

El divulgar informacion se basa en la busqueda y determinaciéon de todas las vias
de comunicacion para poder hacer llegar al publico objetivo los conocimientos
alcanzados, se obtuvo una incidencia del 67% para el nivel alto sobre el rendimiento
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, asi mismo, presento
un coeficiente de correlacion del 0,305 mostrando asi su relacion directa y
significativa sobre un adecuado desempefio laboral. Ramirez, (2022) expuso en su
trabajo de investigacion titulado “Gestion del desempenio laboral en la universidad
nacional de San Matrtin, Tarapoto — 2022”, como la transferencia y almacenamiento
del conocimiento guardan relacion significativa para contribuir con un buen
desempefio laboral, obteniendo un coeficiente del 0,870. Se observa coincidencias
en ambos estudios, tanto en el Gobierno Regional de Tumbes, asi como en la tesis

de Ramirez Orbe.

Para el objetivo especifico 4: Explicar la incidencia de usar la informacién sobre

el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

El usar informacion se enfoca en emplear datos a su alcance para la toma de
decisiones y asi transformar en conocimiento para luego generalizarla en la
organizacion, se alcanz6 una incidencia del 50% para el nivel alto sobre el

rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel
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medio presento el 46% y el nivel bajo tuvo el 4% de las respuestas. Jorge, (2022)
detalla en su estudio titulado “Gestion del conocimiento y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Nuevo Progreso — 2022” que, “existe efecto significativo
entre el uso de informacion dentro de la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Progreso, los datos que lo confirman
son una correlacion del 0,497 que describe como el uso de la informacién ayuda a
resolver problemas identificados dentro o fuera de la institucion”. Tales datos se
asemejan a la investigacion realizada en el Gobierno Regional de Tumbes,

guardando asi relacion entre ambos estudios.

Para el objetivo especifico 5: Especificar la incidencia de medir la informacion

sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Tumbes.

El medir informacion se enfoca en determinar las inconsistencias institucionales
para encaminar las acciones que ayudaran a evolucionar el capital intelectual, se
alcanzé una incidencia del 52% para el nivel alto sobre el rendimiento laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, el nivel medio presento el 46% y
el nivel bajo tuvo el 2% de las respuestas. Quispe, (2019) nos muestra a través de
su trabajo de investigacion de nombre “Gestidn del rendimiento y el trabajo en
equipo del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann — 2019” como la evaluaciéon permite identificar las brechas de mejora
con fines de desarrollo para el personal, estos datos se confirman con los
resultados obtenidos en su investigacion, los cuales arrojan que el 67,9%
corresponde al nivel medio y su correlacion es del 0,924. Entre ambos resultados
de los estudios realizados en el Gobierno Regional de Tumbes y la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann existen coincidencias.
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V. CONCLUSIONES

1. La presente investigacion nos muestra que, respecto a la hipotesis general,
y su coeficiente de correlacion del 0,425 existe relacion positiva entre la
Gestion del conocimiento y el rendimiento laboral de los colaboradores del
Gobierno Regional de Tumbes - 2022, con ello nos demuestra que mientras
exista una adecuada gestion del conocimiento se observara buenos

resultados en el rendimiento de los trabajadores.

2. El adquirir informacién cuenta con un nivel alto del 52% y un coeficiente de
Spearman del 0,318 dichos datos nos indica como se relaciona la dimensién
1 con la variable, es decir que la adquisicion de herramientas informaticas
en la organizacion influye de manera significativa sobre el rendimiento
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes.
Comprendiendo asi que a mayor adquisicion de conocimientos mejor sera el

rendimiento de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes.

3. Se determina la existencia de relacién significativa entre la dimension 2 y la
variable rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de
Tumbes, por medio de un coeficiente de Spearman del 0,336 y un nivel alto
del 48%. Es decir que el organizar informacion influye de manera directa y
significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores, entendiendo
asi que a mayor organizacion mejor capacidades y rendimiento se obtendra

en el Gobierno Regional de Tumbes.

4. El divulgar informacion basado en la busqueda y determinacién de vias de
comunicacion para hacer llegar al publico objetivo los conocimientos
alcanzados, obtuvo un coeficiente del 0,305 y un nivel alto del 67%,
mostrando asi que existe asociacion positiva entre la dimensién 3 y la
variable rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de

Tumbes. Comprendiendo asi que mientras mas conocimiento se divulgue
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entre los colaboradores mayor sera el rendimiento laboral de los

trabajadores.

Se determina la existencia de relacion significativa entre la dimension 4y la
variable rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de
Tumbes, a través de un coeficiente de Spearman del 0,312 y un nivel alto
del 50%. Es decir que el usar informacion influye de manera directa y
significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores, entendiendo
asi que mientras mas se use el conocimiento dentro de las instalaciones de
la organizacion mayor sera el rendimiento obtenido por los trabajadores del

Gobierno Regional de Tumbes.

El medir informacion enfocado en determinar las inconsistencias
institucionales para encaminar las acciones que ayudaran a evolucionar el
capital intelectual, alcanz6 un coeficiente de Spearman del 0,328 y un nivel
alto del 52%, exponiendo asi que hay relacidon positiva entre la dimension 5
y la variable rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
de Tumbes. Comprendiendo asi que evaluando el conocimiento de los
colaboradores se lograra erradicar deficiencias y carencias, logrando de tal

manera un mayor rendimiento laboral de los trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Los Directivos del Gobierno Regional de Tumbes, deben continuar
mejorando la gestion del conocimiento dentro de sus instalaciones, a través
de nuevos proyectos, tales como: planes de desarrollo profesional que
vayan de la mano con la integracién de nuevas herramientas que definan las
necesidades del personal como es, el check ins (espacios para hablar de
cualquier problema o preocupacion que impacte el rendimiento laboral) y las
estrategias necesarias para desarrollar un adecuado rendimiento laboral
(reconocimiento laboral, beneficios, programas de capacitacién y desarrollo
y automatizacion de funciones), todo ello acompafiado de una excelente

organizacion y evaluacion.

2. Es de vital importancia aplicar nuevos y mejorados métodos de adquisicion
de informacion, como nuevas conexiones con personal calificado capaz de
compartir su conocimiento con técnicas innovadoras capaces de elevar el
conocimiento de los colaboradores, asi como su rendimiento laboral dentro

de la organizacion.

3. Serecomienda a los directivos del Gobierno Regional, sistematizar un nuevo
orden de todos los conocimientos obtenidos por la organizacién
considerando su secuencialidad dentro de una base de datos, archivadores
o portafolios. Asi mismo, plasmar el conocimiento en nuevas plataformas
faciles de acceder y promover su difusion, entre ellas: software, drive,

LinkedIn, entre otras.

4. A través de un equipo de trabajo consolidado se logrard compartir
conocimientos y experiencias que ayuden a expandir sus conocimientos y
aprendizajes de los colaboradores, con la ayuda de nuevas vias de
comunicaciones tales como: intranet, blog y otros sitios web se lograra un
mayor rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno regional de

Tumbes.
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5. Por medio de estrategias motivacionales como: fomentar la participacion de
los colaboradores, reconocimientos y programas de incentivos, espacios de
trabajo agradable y reconocimientos. Todo ello, aplicado a los trabajadores
de la organizacion para lograr potenciar el uso y aplicacion de los
conocimientos adquiridos, alcanzando de tal manera el maximo potencial del

rendimiento laboral de los colaboradores.

6. Laentidad debera disefiar e implementar nuevos métodos de evaluaciéon que
controlen los avances y logros obtenidos de cada una de las areas de la
organizacion, asi mismo, se exhorta a desarrollar planes operativos que
cuenten con herramientas tecnoldgicas capaces de identificar deficiencias
gque afecten el rendimiento laboral de los colaboradores. Entre ellos tenemos:
escala de calificaciones, prueba de rendimiento, valoracion psicologica,

evaluacién 360 grados y evaluacién 180 grados.
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VIIl. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia del proyecto de investigacion

FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES MARCO TEORICO METODOS

DE PROBLEMA GENERAL GENERAL (ESQUEMA)
¢Como incide la|La gestion del | Establecer c6mo (Alfaro Calderon, 2012),es el | Enfoque: Cuantitativo
gestion del | conocimiento incide la gestién | V1: proceso mediante el cual se | Disefo: No
conocimiento incide de manera | del conocimiento | Gestion del obtiene despliega o utiliza una | experimental
sobre el | directa y | sobre el | Conocimiento variedad de recursos basicos | Tipo de investigacion:

rendimiento laboral

en el Gobierno
Regional de
Tumbes, Perq,
20227

significativa sobre

el rendimiento
laboral en el
Gobierno
Regional de
Tumbes,  Perd,
2022.

rendimiento laboral

en el Gobierno
Regional de
Tumbes, Perq,
2022.

V2:

Laboral

Rendimiento

Hipotesis Especificas:

Objetivos Especificos:

para apoyar los objetivos de la

organizacion.

Gabini (2018) en base a
Murphy define: "conjunto de
conductas que son relevantes
para las metas de Ila
organizacion o para la unidad
organizativa en la que la

persona trabaja".

Descriptiva, estadistica

correlacional.

Poblacién:
Trabajadores del
Gobierno Regional de

Tumbes 46 personas

establecidas en el CAP

Se

con la

Muestra:
trabajara

poblacion de estudio.
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H.E. 1: El adquirir la informacién

incide de manera directa vy
significativa sobre el Rendimiento
Laboral en el Gobierno Regional de

Tumbes.

O.E. 1: Explicar la incidencia de adquirir la
informacion sobre el Rendimiento Laboral en

el Gobierno Regional de Tumbes.

H.E. 2: El Organizar la informacién

incide de manera directa vy
significativa sobre el Rendimiento
Laboral en el Gobierno Regional de

Tumbes.

O.E. 2: Describir la incidencia de Organizar
la informacion sobre la satisfaccién el

Rendimiento Laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes.

H.E 3: El Divulgar la informacion

incide de manera directa vy
significativa sobre el Rendimiento
Laboral en el Gobierno Regional de

Tumbes.

O.E. 3: Analizar la incidencia de Divulgar la
informacion sobre el Rendimiento Laboral en

el Gobierno Regional de Tumbes.

H.E 4: El Usar la informacion incide
de manera directa y significativa
sobre el Rendimiento Laboral en el

Gobierno Regional de Tumbes.

O.E. 4: Estudiar la incidencia de Usar la
informacion sobre el Rendimiento Laboral en

el Gobierno Regional de Tumbes.

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Método de andlisis:

Andlisis estadistico descriptivo, correlacional y
comparativo.

Estadistica inferencial:

Prueba de Hipétesis, correlacion de Spearman.
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H.E 5: El Medir la informacion incide
de manera directa y significativa
sobre el Rendimiento Laboral en el

Gobierno Regional de Tumbes.

O.E. 5: Explicar la incidencia de Medir la
informacion sobre el Rendimiento Laboral en

el Gobierno Regional de Tumbes.
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Anexo 2: Operacionalizacion de las Variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Analisis del puesto
(Gutiérrez, 2008) lo definen Adquirir Reclutamiento
como “disciplina que se Seleccién
encarga del estudio del disefio Induccién
y de la implementacion de Organizar Supervision
sistemas cuyo principal objetivo Remuneracion
es identificar, capturar 'y Divulgar Programa de incentivos
V1: Gestion del | compartir sistematicamente el Formacion
conocimiento | conocimiento involucrado Usar Capacitacion Ordinal
dentro de una organizacioén, de
forma que este pueda ser Medir Evaluacion del desempefio

convertido en valor para ella”.

Calidad de trabajo

Fuente: Elaborado tomando el cuestionario de Medina Nogueira, (2020)
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
(Motowidlo, 2003) lo definen Conocimientos
como “el valor total que la Nivel de comunicacion
empresa espera con respecto a | Rendimiento en la solucion de problemas
los episodios discretos que un tarea Calidad de servicio
trabajador lleva a cabo en un Capacidad de organizacion
periodo de tiempo y planificacion
determinado. Ese valor, que Trabajo en equipo
V2: Rendimiento | puede ser positivo 0 negativo, | Comportamientos Productividad
Laboral en funcién de que el empleado | contraproducentes Motivacion Ordinal
presente un buen o mal
rendimiento, supone la Organizacion

contribucion que ese empleado
hace a la consecucién de la

eficiencia de su organizacion”.

Rendimiento en el

contexto

Compromiso ético

Fuente: Elaborado tomando el cuestionario de Gabini, (2016)
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Anexo 3: Andlisis de confiabilidad de la variable Gestién del Conocimiento

Sujeto | Item | [Item 2 |Item 3 |Item 4|Item 5 |Item 6|Item 7|Item 8 |Item 9|Item 10(Item 11| Item 12 | Item I3 (Item 14| Item |5 |Item 16| Item 17 | Item I8 | Item 19 |Item 20{Item 21| Item 22 [Item 23| TOTAL
| 5 | 5 3 3 4 2 | | 3 5 | 2 2 | 2 2 3 4 2 3 5 5 65
2 5 4 5 | 5 2 4 3 2 4 4 4 2 5 3 5 5 2 4 5 3 2 5 84
3 4 5 4 3 5 5 5 3 4 2 2 3 2 2 4 5 4 5 3 5 5 5 4 89
4 4 | 1 5 2 2 5 5 2 4 5 4 5 5 5 4 2 5 4 2 3 2 5 83
5 3 4 1 | | 2 4 1 1 | 4 | 4 2 1 3 4 2 2 2 | 1 | 52
6 4 4 1 2 2 3 5 2 3 4 5 5 5 3 4 2 2 1 5 4 2 3 5 71
7 2 5 4 | 2 3 5 2 5 | 4 3 4 5 5 3 5 5 5 5 4 3 4 85
8 5 5 5 5 5 3 4 4 3 2 5 2 2 4 4 4 2 2 3 5 2 5 5 86
9 | 2 | 5 | 2 3 2 1 5 5 4 3 2 1 4 | 2 3 4 2 4 3 63
10 4 3 4 5 5 2 5 2 1 2 4 5 3 2 5 2 5 2 2 3 4 4 4 79
Varianzas| 1.61 | 2.24 | 2.04 | 289 | 269 [ 096 | 0.96 | 1.24 | 124 | 176 | 081 1.96 136 | 176 1.85 1.24 2.16 2.09 105 | 161 | 129 | 145 | 149 13381
DATOS
= 1= - N 23 |, 37.751
g — = = —_— _——
Vi= 37.75 23 —1 133.81
a : Alfa de Cronbach Ve= 133.81

o = 0.75

k : NUmero de items

a= 0.750514637

V.: Varianza de cada item

V,: Varianza del total
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Anexo 4: Analisis de confiabilidad de la variable Rendimiento Laboral

Sujeto Item | Item 2 Item3 Item 4 Item5 Item 6 Item7 Item 8 Item9 | Item10 | ItemIl | ItemI2 | ItemI3 | ItemI4 | ItemI5 | Iteml6 | TOTAL
I 2 4 5 3 3 4 2 I I 3 3 4 2 2 3 I 43
2 5 4 5 4 5 2 4 3 2 4 4 4 2 5 5 5 63
3 4 5 4 3 5 5 5 3 5 4 2 3 2 2 4 5 8l
4 5 | 3 5 2 2 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 65
5 3 3 2 I I 2 4 3 2 I 3 I 4 2 4 3 39
6 4 4 2 2 5 4 3 5 3 4 5 5 5 3 4 2 60
7 3 5 4 5 2 5 5 5 5 | 4 3 4 5 5 3 64
8 5 5 5 5 5 3 4 5 4 2 5 2 2 4 5 5 66
9 | 2 | 5 | 2 3 2 2 4 3 4 3 2 2 2 39
10 4 3 4 5 5 2 5 2 2 2 4 2 3 4 5 2 54
Varianzas | 164 164 1.85 196 284 149 1 2.04 209 149 0.96 13 136 164 0.96 196 108.24
k 2V DATOS
a=—>1—7 = is 16 T, 26.28}
a : Alfa de Cronbach Vi= 26.28 16 — 1 10824
k : NOmero de items Vt= 108.24 |C( 081
V.. Varianza de cada item _ e
o= 0.807686622

V,: Varianza del total
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Anexo 5: Autorizacidn para ejecucion de proyecto de tesis

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

EESDL Lot e 2843 N TUNAE S -FACEG-0
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Anexo 6: Asignacion de jurado de tesis

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONDMICAS

Turnites, 26 do anoro do 2023

VISTE: B corren meblucianal que sontisne o INFORME N* 009- 202 3LINTUME E S-FCCEE-UI-P de fecha 23 ds anan de 2023, presaniado por
sl Prasidente mierien de la Uinidad de Inpesligackin, en donde 38 desgna el Jurado Evaheador del Proyecta de Tesis denominds: "Gaelién
dal canccimienie ¥ 2w incidencia an ol rendimisnto laboral de log trabajadcres ded Goblsrmo Regionsl de Tembas, Perd, 30037,
presaniade por o Bachiller en SAdministrecion, SHEYLA ANME CESPEDES VALLADOLID, v,

CONSDERANDO;

O, &N conoordardia Con ko estabieckdo on o amiculy 32° do la Loy Universilaria 20220, articuls 257 dol Eslalio do ka Universidad Nacional
diz Tumbaes o ariculo 317 del Reglanenio Gaeneral de la UMTUMEES, las Faculiades son unidades do formac ko académica, profesional v da
gestdn. En olas s ashudia una o mas discplimas sogdn la afindad S sus conlonidos y cbjetacs. T come Tiralidad © | fomanio de la ouftura,
dal afe ¥ & deportec la fommacikn camifica y humanistica, la produccitn de bienoes Wo presiacin de serdicios, y la responsabiidad social
L e 1 Eariag

s, e el nuein Reglamanio Gersral de Grades v Tillcs ds la Uinkersidad Maconal de Tumss an 2w aficuls 12 eslablece & desgnacdin

dal jurade propussio, amibdndoss una copia & o e 3 cads inlegaants conprlaments con un eemplan del proyecio presentada, B eado
lndrd un plazs madmo de gancs{15) digs pars alschor 1 reviske y amibr su informes conlas obaansciorss alecluadss;

s, mediants comes inslilucionsl, k. efores mismbros de I8 Unidad de Invealigacidn akkansan el Acla de Trabajs para Diclaminar Proyecia
de Taes, de lecha, 16 de anam de 2051, ndicando que no & han pressniado chaervaciorss del Proyecio de Tess menconado en al viala; por
b s el rreeena dabe corlinusr con el ndmiles gue comeaponcds de corfomidad con ol aficule 12° v 197 ded nueve Reglamecls de Grados

w Tihules;

Que, &N ConsEcuencia, la Unidad de insestigacion oo la Faculiad de Cencias Econtmicas, propena el Jurade evaluador para & Prosecio do
Teaks, o misms gues S corsigra an |8 pads meoaluli;

Qe la safion Decana de la Faouiad, on uso de s altribuckores que lo som conferdas en la Ley Univorsitaria M° 30220 el Eslalute de la
Linivaraicid Naconal de Tumiss;

RESUELVE:

ARTICULE 1°, — DESIGNAR, cora missnbrasdel Jurado Calficador dal Proyecla de Tesisdenominada: "Gestién dal conacimisnto y su
imcidencia an ol rendimionts laboral de los trabajadores dol Gobiorno Regional de Twmbes, Perd, 20217, a ke siguionies
docories;

Kg. Gakvani Guarrera Ganis {Fragdunia)
Mg, Ciarwis Ebarl Sgular Chuguiauta | Secretans)
Mg Herry Alejandro Siva Marchan {¥'oal)

ARTICULD ¥_= RATIFICAR, al Docerds M. Ghenkis Amicar Erourra Zavalota, oomo Asesor, (R GEkbomodn dd Propedn de Tess qee desamla
bs Bastiler an Adminsdraciin, SHEYLA CESPEDES WALLADGLD,

BRTICULD 27 = EXHORTAR, a kos miembrcs dol orada, dar cumplisnienio o o indoads en ks afioulos desdes o 137 hasta ol 257 dol nuoas
Faglamecs do Gradcs ¥ Tiuoe

Cado an la Faculad & Clencias Ecorndmicas de laUniversidad Nacional do Tumbes, & los voinfiseis dias dol mes do anero dol dos mi
winnlints

REGISTRESE ¥ COMUMNIQUESE. - Mg, ISABEL CRISTIMNA TAMG EERCAPEN DECANA DE L& FACULTAD DE CIENCIA ECONOMICAS
DE LA UNTUMBES (FDO) MG, AL RETH ARMESTAR AMAYA SECRETARIO ACADEMICO.
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Anexo 7: Certificado de originalidad

CERTIFICADO DE ORIGINALIDAD

Yo Ghenkis Amilcar Ezcurra Zavaleta, docenie de la Universidad Macional de
Tumbes, adscrito al Deparamento Acadamico de Administracion, Facullad de

Ciencias Econdmicas, Departameanto Acadamico de Adminisiracion.

CERTIFICA:

Qua, el Proyacto de Tesis: Gestion del conocimiente y su incidencia en el
rendimiento laboral de les trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes,
Pera, 2022. Presentado por la bachiller Cespedes Valladolid Sheyla Anais de la
Facultad Ciancias Economicas de la Escusla profesional de Administracion; ha sido
asesorade y axaminado por mi perscna; por tanto, gueda acredifado para su
presantacion a la Facullad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Macional de

Tumbes para su desarrollo como proyecto da lasis.

Tumbes, enero del 2023

Mg. Ghenkis Amilcar Ezcurra Zavaleta
Cédigo ORCID 0000-0002-9894-2180
Asesor del Proyecto de Tesis
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Anexo 8: Cuestionario de Gestién del Conocimiento

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador, la siguiente encuesta tiene como objetivo fundamental

obtener informaciéon que apoye a la investigacion titulada “La gestion del

conocimiento y su incidencia sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes, Peru, 2022”. Por lo tanto, la informacioén recolectada sera

completamente anénima y sera utilizada Unicamente para fines académicos. Por

tal motivo se solicita leer detalladamente los enunciados y dar su opinidn

contestando con sinceridad las siguientes preguntas. A continuacion, se

presentan los enunciados:

Marque con una “X” la alternativa correcta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3
Preguntas Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces | siempre

1. Considera que la
empresa cuenta con
humanos,
materiales, tecnologicos
y de infraestructura
suficientes para

recursos

actividades relacionadas
con:

La adquisicion de nuevo
conocimiento.

La organizacion del nuevo
conocimiento.

La divulgacion del
conocimiento.

El uso del conocimiento.

La medicion del

conocimiento.

2. La empresa, para la
mejora de sus procesos,
€s una organizacion que
aprende de:

La interaccion con el entorno
(clientes, proveedores,

regulaciones y normativas).

Otras organizaciones.

Su propio proceder vy

experiencia.

3. Marque las vias por las que usted adquiere el conocimiento necesario para el desempefio de su puesto de trabajo:

_ Cursos de posgrado _ Motores de bisqueda en Internet  Publicaciones web especializadas _ Intercambio de
experiencias (en vivo) _ Intercambio de informacion (e-mail) _ Reuniones de trabajo _ Uso del teléfono fijo
__Participacion en eventos cientificos __ Otras. jCuales?

4, ;La empresa comprucba la efectividad de las
capacitaciones recibidas por sus trabajadores?
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5. ;Las capacitaciones recibidas en la empresa me han
permitido mejorar el desempefio en mi puesto de trabajo?

6. jLa empresa tiene mecanismos establecidos para
detectar las necesidades de capacitacion de los
trabajadores?

7. iLa empresa tiene identificados los conocimientos que
se requieren para desempefiar adecuadamente mi puesto
de trabajo?

8. ;La empresa tiene identificada la diferencia entre el
conocimiento que poseo v el que deberia tener para
realizar mi trabajo de manera Gptima?

9. Marque las vias por las que se tiene identificados los conocimientos que se requieren para desempefiar
adecuadamente mi puesto de trabajo:  Normativas vy manuales _ Videos tutoriales  Mapas de conocimiento
__ Portal web  Base de datos  Ninguna  Otras. jCuales?

10. ;La empresa evalia las necesidades fituras de
conocimiento de los trabajadores?

11. ;La empresa desarrolla planes para atender las
necesidades futuras de conocimiento de los trabajadores?

12. ;Lo que yo sé hacer es transferido a otros trabajadores
dentro de la empresa?

13. La empresa | La capacitacion a otros
aprovecha el | trabajadores.

conocimiento de los | El desarrollo de nuevos
trabajadores para: proyectos.

El mejoramiento en los
procesos.

14. ;La informacién de mi proceso es accesible a todos
los interesados?

15. ;El conocimiento generado en los diferentes procesos
de la empresa es puesto a disposicion de toda la
compariia?

16. Marque las vias por las que es puesto a disposicion de toda la compaiiia el conocimiento generado en los diferentes
procesos de la empresa:  Sesiones cientificas en el centro  Publicaciones web especializadas  Intercambio de
experiencias (en vivo) _ Intercambio de informacion (e-mail)  Reuniones de trabajo  Tesis aplicadas en la empresa
__Uso del teléfono fijo  En eventos cientificos desarrollados por el centro  Otras. jCuales?

17. ;Mi proceso aprende de otros procesos dentro de la
organizacion?

18. ;El conocimiento existente en la empresa es
inventariado?

19. ;En la empresa estin claramente identificados los
expertos en los diversos temas para consultarles cuando
€s necesario?

20. Si tengo dudas para realizar las actividades en
(1) (2)

mi proces

(3)

o le pregunto a (Nombre/Responsabilidad):

21. ;La empresa tiene identificadas personas o entidades
externas que pueden contribuir al desarrollo del
conocimiento de la misma?

22. ;La empresa hace uso de sofiware especializado para
compartir informacién? ;Cual (es)?

23, En la evaluacion de | Sus contribuciones al
los trabajadores se tiene | desarrollo del conocimiento
en cuenta: organizacional.

Cursos de capacitacion.
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Anexo 9: Cuestionario del Rendimiento Laboral

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador, la siguiente encuesta tiene como objetivo fundamental

obtener informacién que apoye a la investigacion titulada “La gestion del

conocimiento y su incidencia sobre el rendimiento laboral en el Gobierno

Regional de Tumbes, Peru, 2022”. Por lo tanto, la informacién recolectada sera

completamente andnima y sera utilizada anicamente para fines académicos. Por

tal motivo se solicita leer detalladamente los enunciados y dar su opinidn

contestando con sinceridad las siguientes preguntas. A continuacion, se

presentan los enunciados.

Marque con una “X” la alternativa correcta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Preguntas Nunca Casi | Aveces Casi Siempre
nunca Siempre

Factor 1: Rendimiento en la tarea

1.

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le

dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente

los nuevos problemas.

Cuando pude realicé tareas laborales

desafiantes.

Cuando terminé con el trabajo asignado,

comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que

debia lograr.

Trabajé para mantener mis conocimientos

laborales actualizados.

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.
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Factor 2: Comportamientos contraproducentes

8. Me quejé de asuntos sin importancia en el

trabajo.

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con

mis companeros.

10.Agrandé los problemas que se presentaron en

el trabajo.

11.Me concentré en los aspectos negativos del
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas.

12.Comenté aspectos negativos de mi trabajo con

gente que no pertenecia a la empresa.

Factor 3: Rendimiento en el contexto

13.Planifiqgué mi trabajo de manera tal que pude

hacerlo en tiempo y forma.

14.Trabajé para mantener mis habilidades

laborales actualizadas.

15. Participé activamente de las reuniones

laborales.

16.Mi planificacién laboral fue optima.
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Anexo 10: Autorizacién para aplicacion de encuestas

Autorizacién para realizar estudios de investi acién

IK\O"}UU»I'[I.[
J)\”!H*’(/\f(" “

I‘ / I’: (] )1.:
Sra: C.P.C.ANA GREGORIA GONZALES ROMERO | 10255 6() ELR%_
Cargo: JEFA DE RECURSOS HUMANOS N* EXP S
Institucion: GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES. FECHA 3 T‘\l iQ
HORA
__mg
Estimada, le saluda cordialmente la bachiller en administracién: Cespedes Valladalid

sheyla anais, para solicitarle permiso para ejecutar un estudio de investigacion en
dicha institucién. Actualmente me encuentro redactando mi tesis para optar mi titulo
profesional en Administracion, el titulo del estudio es: "Gestion del conocimiento y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tumbes". Por tal motivo, deseo se me permita reclutar a 46 colaboradores del rea de
infraestructura para completar un cuestionario de 4 paginas (copia adjunta).

Su aprobacién para realizar este estudio sera muy apreciada, asi mismo, si esta usted
de acuerdo y acepta mi solicitud, le pido y extienda una carta de autorizacion
reconociendo su consentimiento para llevar a cabo mi investigacion en sus

instalaciones.

De ante mano, muchas gracias.

/e

A —

Br. CESPEDES VALLADOLID SHEYLA ANAIS

‘ﬁk

< Tumbes, 09 de Agosto del 2023
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