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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién entre la gestién
del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025. La investigacién fue desarrollada en un enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo-correlacional y un disefio no experimental de
corte transversal. La poblacibn estuvo conformada por 140 trabajadores
nombrados, selecciondndose una muestra probabilistica de 103 trabajadores. Se
empled la técnica de la encuesta, aplicando dos cuestionarios tipo Likert validados
por juicio de expertos, determinandose la confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach: 0.726 para Gestidon del Conocimiento y 0.715 Productividad laboral. Los
datos fueron procesados con SPSS v27, utilizando el coeficiente de Rho de
Spearman para la contratacion de hipotesis. Los resultados revelaron una
correlacion positiva moderada entre la gestion del conocimiento y la productividad
laboral rho de Spearman de 0.721 y significancia al 1%. Respecto a las
dimensiones, se hall6 una correlacién positiva media para el conocimiento tacito
(rho:0.607); explicito (rho:0.522) y el conocimiento organizacional (rho:0.648). Se
concluye que la gestion del conocimiento es un factor que se relaciona
significativamente con la productividad de los trabajadores, sugiriendo la necesidad
de implementar estrategias formales para la socializacion del conocimiento tacito y

la optimizacion del conocimiento explicito y organizacional.

Palabras claves: Gestion del conocimiento, productividad laboral, conocimiento

tacito, conocimiento explicito, conocimiento organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between knowledge
management and labor productivity among tenured staff of the Regional
Government of Tumbes, 2025. The research was conducted using a quantitative
approach, with a descriptive-correlational level and a non-experimental, cross-
sectional design. The population consisted of 140 tenured employees, from which
a probabilistic sample of 103 employees was selected. The survey technique was
used, applying two Likert-type questionnaires validated by expert judgment.
Reliability was determined using Cronbach's alpha: 0.726 for Knowledge
Management and 0.715 for Labor Productivity. The data were processed using
SPSS v27, employing Spearman's rho coefficient for hypothesis testing. The results
revealed a moderate positive correlation between knowledge management and
labor productivity (Spearman's rho of 0.721, with significance at the 1% level).
Regarding the dimensions, a moderate positive correlation was found for tacit
knowledge (rho: 0.607), explicit knowledge (rho: 0.522), and organizational
knowledge (rho: 0.648). It is concluded that knowledge management is a factor
significantly related to worker productivity, suggesting the need to implement formal
strategies for the socialization of tacit knowledge and the optimization of explicit and

organizational knowledge.

Keywords: Knowledge management, labor productivity, tacit knowledge, explicit

knowledge, organizational knowledge.
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l. INTRODUCCION

En el contexto actual, el conocimiento se ha convertido en el recurso estratégico
mas importante en las entidades estatales, al permitir aprovechar uno de los
recursos mas valiosos e intangibles que poseen los seres humanos. Su adecuada
gestion crea una estructura organizacional eficiente e innovadora, donde las
habilidades, experiencias e informaciones se transmiten de manera oportuna entre
colaboradores, impulsandolos adoptar practicas innovadoras que fortalezcan la
toma de decisiones y el aprovechamiento de nuevas oportunidades para el

desarrollo institucional.

En tal sentido, por gestion de conocimiento se concibe como una herramienta que
se utiliza para compartir conocimiento tacito de manera abierta, estar dispuesto a
escuchar otras opiniones, experiencias que se comparten en una organizacion para
lograr el éxito. (Gairin, 2012). Por su parte, Bolivar (2019) la productividad laboral
es la capacidad de optimizar los recursos disponibles para obtener mejores
resultados, enfocandose en hacer lo que realmente importa y hacerlo de manera

eficiente, priorizando calidad y efectividad sobre cantidad.

A nivel global, la investigacion Sami y el Bedawy (2020), manifestaron la GC
impacta positivamente en la productividad total en las organizaciones egipcias. Al
demostrar que un aumento del 10% en su implementacién se asocia con un
incremento del 9.3% en la productividad, satisfaccion del cliente, calidad y eficiencia

organizacional.

En el ambito nacional, diversas investigaciones han demostrado que las buenas
practicas del conocimiento no solo dependen de las capacidades humanas y
organizacionales, sino también de aspectos tecnoldgicos que permiten la

organizacion institucional y el intercambio eficiente del conocimiento.

Chéavez et al. (2023), indicaron la gestion del conocimiento, las tecnologias de la

informacion y comunicacion explican en un 51,8% en la productividad de los

18



funcionarios publicos. Sin embargo, al desglosarse en dimensiones: técnica,
econdémicay social; el impacto de la productividad se distribuye en un 48,8%, 54,7%
y 43,1% respectivamente. Evidenciando que vincular las TIC con la gestion del

conocimiento contribuye al éxito en la gestion publica.

En nuestra region las instituciones publicas enfrentan retos administrativos que
afectan la calidad de gestion, desempefio laboral, transmision y desarrollo del saber
organizacional. De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2024),
los niveles de empleo regional, correspondiente al afio 2023 manifestaron, 58.2 %
de la poblacion contaba con empleo adecuado, mientras el 37 % estaba en
situacién de subempleo y 4,8 % permanecia desempleada. Sin embargo, la tasa de
empleo formal solo representa 23.2%, mientras que la informalidad 76.8%,
restringiendo el desarrollo de competencias y permanencia laboral. Ademas, el
11.2% de la poblacion de 15 afios a mas accedié a educacién superior universitaria

y 16.2 % ha optado por superior no universitaria.

Desde la perspectiva teoria, este estudio se fundamentara en los aportes del autor
Pérez-Montoro (2008) y la variable productividad laboral se fundamentara en los
estudios de Robbins y Coulter (2018), estos aportes permitiran analizar sus
dimensiones con el fin de entender como el correcto manejo del conocimiento
impacta directamente la productividad laboral. Asimismo, los resultados de esta
investigacion tienden a mejora y proponer estrategias que contribuyan y valoren el
conocimiento individual, al reconocer que detras de cada funcién hay personas con
capacidades y habilidades valiosas que promueven un mejor rendimiento
institucional del Gobierno Regional Tumbes. Para garantizar la rigurosidad del
estudio, se aplicaran métodos, técnicas e instrumentos que permitiran validar la

hip6tesis y asi contribuir como modelo para futuras investigaciones.

Como aporte econémico, demuestra que una adecuada gestion del conocimiento
optimiza los recursos publicos, mejora el rendimiento laboral e institucional al
agilizar procesos y mitigar errores operativos. Ademas, al valorar las opiniones y el
aprendizaje continuo de los trabajadores, fortalece el trabajo colaborativo y
demuestra una imagen institucional eficiente, transparente y participativa ante la

ciudadania.
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Nova (2025), sefala el Reino Unido presento un déficit en la productividad del
sector publico al evidenciar una caida, del 0,3%, después de haber presentado una
disminucién del 0,2% en 2023. Debido a la falta de saber gestionar los
conocimientos y las experiencias de los trabajadores. Asimismo, Lindhard (2025),
cuando un trabajador est4 bien capacitado, al mismo tiempo tiene préctica,
necesitara menos tiempo como recursos para hacer su labor. Por eso, la ausencia
de capacitaciones constantes, los procesos mal disefiados organizacionalmente y
el personal sin formacién adecuada son causas frecuentes de baja productividad
en distintos paises. En la gran mayoria la productividad, depende del conocimiento
que tengan los colaboradores para ejecutar estrategias y planes de accion de forma
Optima, en caso contrario tiene como consecuencia un bajo rendimiento,
ineficiencia en el trabajo, todo lo cual agrava el desarrollo econdmico como la
capacidad de las instituciones publicas o privadas para crecer y mantenerse

competitivas. (Mendivil et al., 2020)

Ademas, Banco Interamericano de Desarrollo (2022), tomo la iniciativa de
implementar un programa “Conocimiento para Resultados” que promueve practicas
de GC en entidades estatales de Colombia con el fin de mejorar procesos
administrativos, tiempo promedio necesario para resolver problemas y la respuesta

institucional frente al ciudadano. Con una eficiencia del 40% y 35%.

Segun la Sociedad de Comercio Exterior del Peru (2024), menciona que la actual
falta de gobernanza se refleja en el dltimo Ranking de Competitividad Mundial
(WCR), donde nuestro pais se ubicé en el puesto 63 de 67 economias,
retrocediendo ocho posiciones respecto al afio anterior. Esta calificacion representa
la segunda gobernanza méas desfavorable registrada por el pais, poniendo en
manifiesto la deficiencia en la gestion gubernamental, la limitada capacidad interna
del aparato estatal como también una ineficaz gestion del conocimiento de los

colaboradores de las distintas instituciones publicas del territorio peruano.

Por otra parte, existe la desconfianza en las instituciones del estado peruano.
Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2024), “solo el 10,5% de

la poblacién confia en los gobiernos regionales, y 18,3% califica su gestion como
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buena o muy buena, mientras el 68,8% la percibe mala o muy mala” (p. 7-12). Esta
situacion se evidencia de manera homogénea en todas las regiones. La mala
gestiébn afecta a la productividad laboral al desaprovechar el capital humano
disponible. Ademas, afecta a los ciudadanos quienes son beneficiarios de la gestion

y evaluadores del desemperio institucional.

Segun el diario la Republica (2024) informd, que nuestro pais enfrenta serios
desafios en la productividad laboral, al ubicarse en los ultimos lugares del ranking,
con un Producto bruto interno (PIB) por hora trabajada que apenas alcanza los
12.55 délares en comparacion con otras economias de América Latina. Esta cifra
refleja un problema estructural que limita el desarrollo econdémico del pais y reduce
su competitividad en el ambito regional.

Actualmente, diversas entidades de nuestra region enfrentan ciertas limitaciones
que impiden alcanzar sus objetivos, debido a que las areas administrativas estan
conformadas por Recursos humanos que no dispone del perfil de competencias

requerido para la ejecucion de las funciones.

El Gobierno Regional de Tumbes, como entidad descentralizada del Estado, tiene
por finalidad fomentar el desarrollo integral sostenible de todo el departamento. A
pesar de su rol estratégico se ha observado que, desde la contratacion de los
servidores publicos mediante el proceso normativo de evaluacion curricular
(concurso publico), el proceso de formacion se desarrolla sin una ruta uniforme de
induccion, situacion que conlleva a algunos trabajadores optar por adquirir
conocimientos por iniciativa propia, para adaptase al entorno laboral. Ademas, son
ubicados arbitrariamente en areas y/o oficinas que no son de su competencia a su

perfil profesional.

Asimismo, se ha percibido que el conocimiento por parte de los colaboradores con
mayor rango de profesionalismo, no es compartido constantemente para lograr e
impulsar un mejor trabajo en equipo. Dificultando la comunicacién, coordinacion
interna, rendimiento operativo y cumplimiento de las tareas. Otra situacién, es la
actualizacion limitada de los documentos de gestion que prima la institucion (MOF,

ROF, CAP), no demuestra cambios normativos ni las realidades actuales de
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gestion, presentdndose como una desventaja en el manejo documentario. La
ausencia de programas de capacitacion, herramientas y acceso a cursos o
plataformas online, guias técnicas, manuales informativos, causa retrasos en el

cumplimiento de actividades, compromiso y desempeiio del servidor.

Dentro del funcionamiento institucional, también se observo ausencia de la cultura
institucional que oriente el buen manejo y transferencia del conocimiento que se ha
desarrollado en las funciones administrativas. Observarse que no existen politicas
de cumplimiento, practicas ni estructuras que fomenten de manera sistematica la
recopilacion y la conservacion del saber generado dentro de la institucion. Esta
situacion se ve afectado en los cambios gobierno de turno, implicando la
reestructuracion total de los equipos técnicos y en consecuencia la perdida de todos
los conocimientos construidos dado que, muchas veces las nuevas gestiones no
cuentan con un talento humano capacitado en gestion publica, generando una
discontinuidad en los proyectos sociales debido a que se repiten los mismos errores

de gestiones anteriores.

Ante lo expuesto lineas arriba se induce efectuar la investigacion planteandose las

siguientes interrogantes.

Se plantea la siguiente interrogante general: ¢ Cual es la relacion entre gestion del
conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional,
Tumbes 2025?.De donde se desprende sus problemas especificos: 1. ¢ Cual es la
relacion entre conocimiento tacito y productividad laboral del personal nombrado
del Gobierno Regional de Tumbes?, 2. ¢ Cual es la relacion entre conocimiento
explicito y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes?, 3. ¢ Cudl es la relacién entre conocimiento organizacional y productividad

laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes?

En su ejecucidon de la investigacion se ha emplea el método cientifico, con sus
métodos auxiliares inductivo, deductivo, sintético y analitico. La recoleccion de
datos se lleva a cabo mediante la técnica de la encuesta, empleando como
instrumento el cuestionario. Los datos recopilados se procesan en dos programas:

Microsoft Excel y software estadistico Statistical Product and Service Solutions
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(SPPS), lo que posibilita la obtencion de los resultados: Coeficiente de Spearman,

tablas de frecuencia y p- valué que permiten validar la hipétesis planteada.

Este estudio pretende determinar la relacién entre gestién del conocimiento y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes,
2025 y de manera especifica: 1. Analizar la relacion entre conocimiento tacito y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes. 2.
Describir la relaciébn entre conocimiento explicito y productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes. 3. Explicar la relacion entre
conocimiento organizacional y productividad laboral del personal nombrado del

Gobierno Regional de Tumbes.

Se constatd que hay relacidn significativa al evidenciar que la gestion del
conocimiento del Gobierno Regional de Tumbes se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores, su adecuada gestidbn mejora la administracién de los

servicios publicos, generan politicas de desarrollo sostenible para la ciudadania.
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1. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases tedrico — cientificas

Al implementar esta gestion de manera positiva, desarrollara una cultura
organizacional efectiva, al organizar, compartir, crear y aplica el saber colectivo,

convirtiéndose en un factor importante para lograr el éxito organizacional.

2.1.1 Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es un enfoque estratégico que permite conservar y
aprovechar las experiencia y conocimiento de las personas dentro de una
organizacion. Su objetivo es utilizar ese saber de manera eficaz para impulsar el
rendimiento laboral, resolver problemas y tomar mejores decisiones. Ademas,
fomenta una cultura organizacional colaborativa donde todos comparten lo que

saben y aprendan unos de otros “aprender a aprender”.

Segun, Sallan et al. (2020) definen “es el conjunto de proyectos, iniciativas, e
estrategias orientadas a mejorar la productividad de los colaboradores, mediante el
uso eficiente del conocimiento individual y colectivo, tangible-explicito (bases de

datos, documentos) e intangible-técito (habilidades, capacidades)” (p.212).

Por su parte Merifio et al. (2023) explican:

Es una herramienta que permite a las organizaciones publicas, privadas,
educativas o sociales establece bases solidas mediante la creacion de
politicas y modelos de gestion que integren de forma armoniosa el
conocimiento, el talento humano, los lideres y los entornos de trabajo, con el
fin de crear espacios que promuevan el desarrollo integral y sostenible de

las instituciones.
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Para Castafieda (2020), “es el proceso mediante el cual las organizaciones obtiene
valor y alcanzan sus objetivos empresariales, a través de organizacion, generacion,

distribucion y aplicacion de conocimiento” (p. 32).

Por otra parte Farfan y Garzon (2006) indican:

Es un sistema estratégico que facilita la busqueda, sistematizacion y difusion
de las experiencias individuales y colectivas del talento humano en la
organizacion. Convirtiendo las experiencias en un conocimiento compartido
y reconocido mundialmente, permitiendo la creacion de beneficios

sostenibles y ventajas competitivas en un entorno dinamico.

Desde este punto de vista, el conocimiento no consiste Unicamente en gestionar
informacion ni en considerarlo un recurso externo, sino en reconocerlo como un
activo dindmico que impulsa la innovacién y fortalece la competitividad institucional.
De este modo, se vincula el conocimiento individual con los procesos estratégicos
de la organizacién, generando un aprendizaje organizacional continuo y
colaborativo. Al respecto Moreno et al. (2024) definen “conjunto de proceso,
practicas y estrategias mediante el cual una organizacion capta, distribuye y utiliza

el conocimiento de manera eficiente, con el fin de alcanzar sus objetivos” (p.3).

Teoria de la gestion del conocimiento

El origen de la gestion del conocimiento, se sitlo “a partir de la segunda guerra
mundial cuando las organizaciones empezaron a implementar y desarrollar
estrategias para mejorar su productividad basadas en el aprendizaje a partir de la
experiencia” (Pérez-Montoro, 2016, p. 527). Asimismo, esta disciplina se estructuré
y fortaleci6 alrededor de la década de los noventa, impulsada gracias al surgimiento
y desarrollo de otras practicas relacionadas con la gestion de informacién
estratégica, como: la auditoria de la informacién, la incorporaciéon de nuevas
tecnologias informaticas que transformaron radicalmente la manera en que se
accedia, organizaba, se compartia la informacién y se aprovechaba el conocimiento
dentro de las organizaciones. A ello se le sumo el proceso de globalizacion, el cual
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configuré un entorno competitivo que obligé a las organizaciones a aprovechar de

manera estratégica su capital intelectual.

Sin embardo, la gestion del conocimiento se consolido como disciplina formal
gracias al aportes de Ducker (1993), en su obra titulada “Post-Capitalist Society”,
explico que el mundo habia entrado a una nueva era, donde el conocimiento se
convirtié en el principal recurso de las organizaciones dejando de lado los recursos

basicos (tierra, capital y trabajo), para transformar una sociedad moderna.

Asimismo, Nonaka y Takeuchi (1999) en su obra “The Knowledge - Creating
Company”, explicaron que las organizaciones que han logrado ser exitosas son
aquellas que han logrado convertir el conocimiento tacito en conocimiento explicito
dentro de la organizacion promoviendo el aprendizaje colectivo. Este proceso no
solo facilita que el saber individual se transforme en conocimiento compartido, sino
que también logra alcanzar mejores niveles de desempenio, favorece la innovacion

constante.

Importancia de la gestion del conocimiento

La importancia de la gestion del conocimiento radica en convertir el saber individual
en un recurso colaborativo para las organizaciones, siendo esencial para mejorar
los procesos y resolver problemas ya que los colaborades transforman los datos en
conocimiento internos mejorando la productividad y los objetivos organizacionales,

al responder con flexibilidad los desafios del entorno. (Mejia y Colin, 2013)

Valdés (2019), considera a la “gestion del conocimiento como el recurso
fundamental para las organizaciones modernas, ya que representa una ventaja
competitiva. A diferencia de los recursos tradicionales, el conocimiento tiene un

potencial ilimitado para impulsar el crecimiento organizacional” (p. 392).

Por su parte, Moreno (2024) manifiesta, que la gestién del conocimiento juega un
papel importante en la transformacion organizacional donde las empresas que

innovan, no so6lo procesan informacién externa para resolver problemas, sino que
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tienen la capacidad de crear y aplica nuevo conocimiento para tomar buenas
decisiones, redisefiando tanto los problemas como sus soluciones para obtener

buenos resultados.

Dimensiones de la gestion del conocimiento

Pérez-Montoro (2008) en su investigacion, identifico tres dimensiones
fundamentales el cuales puede ser medida la gestién del conocimiento:

a. Conocimiento tacito:

Es un proceso en el que los individuos adquieren conocimientos de manera
individual, es decir atraves de las experiencias, tradiciones y pensamientos que son
compartidos por otras personas, permitiendo que quien los percibe incrementa su
saber y logra conseguir un niveles mas alto de conoconomiento que el propio
emisor. Al respecto, Pérez (2018), “es el conocimiento que poseen las personas,

pero incapas de formalizarlo y explicar” (p. 90).

Segun, Otter y Cortez (2003), “es el conocimiento complejo que se encuentra en
los individuos vy dificil de identificarlo, procesarlo, codificarlo y transmitirlo a los
demas” (p. 9). Por lo que al ser compartido dentro de una organizacion o institucion,
se requiere un proceso de socializacion, donde las personas aprendan unas de

otras a través del intercambio de ideas.

Este conocimiento esta relacionado con la experiencia personal, las habilidades,
practicas y las creencias, convirtiendose en una actividad altamente subjetiva y

dificil de formalizar (Moreno et al.,2024).

Para Gairin (2012) explica es el conocimiento personal, que se encuentra
almacenado en la mente de las personas y se construye a partir de las creencias,
experiencias y valores individuales. Se caracteriza por ser dificil de formalizar,

registrar y transmitir de manera explicita.

27



b. Conocimiento explicito:

Es aquel conocimiento que se puede explicar y transmitirse facilmente a otras
personas, ya que se encuentra registrado: libros, documentos, videos, manuales y
permite que todas las personas accedan a la informacion sin necesidad de haber
tenido la experiencia directa. Al respecto Pérez (2018) senala “es el conocimiento
gue se puede simbolizar en documento, manuales de instrucciones, libros, bases

de datos o paginas web” (p.90).

“Son procedimientos, manuales, software o formulas cientificas; se caracteriza por
ser expresado y comunicado mediante codigos, simbolos o documentos que
facilitan su comprensién y transmision” (Otter y Cortez, 2003, p. 9).

Para Gairin (2012), “es conocimiento de caracter objetivo e impersonal que se
encuentra almacenado en medios fisicos como: sistemas de informacion,

documentos, formulas, esquemas, libros, webs” (p.311).

Martinez y cegarra (2018), explica:

Es el proceso de crear conocimiento a través de cierto niumero de fuentes,
documentos; en la que los individuos intercambian y combinan sus ideas
mediante conversaciones, reuniones, videos informativos, correos
electronicos. Asimismo, este conocimiento puede sistematizarse y
clasificarse para formar bases de datos que sirvan para generar nuevos

conocimientos.

c. Conocimiento organizacional:

Para Lopez et al. (2018), es aquel que puede ser expresado en términos explicitos,
compartido y transmitido dentro de la organizacion. Este conocimiento inicia de que,
si los empleados reconocen el valor de lo que saben y lo expresan se convertiria
en el recurso importante, el cual puede ser recopilado, procesado y utilizado para

el aprendizaje organizacional.
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Fandifio y Herrera (2021), “es un elemento diferenciador y estratégico para las
organizaciones y su importancia versa en el criterio competitivo” (p.7). Es decir es
el recurso que permite a una organizacién destacarse y adaptarse al entorno ya
gue esto no solo basta con tener recursos fisicos o financieros; si no la diferencia
radica en lo que la organizacion sabe, como aplica ese conocimiento y como lo

gestiona estratégicamente para lograr una ventaja competitiva.

Segun lo expuesto por, Klaus y Rivas (2008):

Es un recurso intangible y estratégico constituido por un conjunto de
saberes, habilidades, experiencias, valores, normas y practicas que se
desarrollan, comparten y utilizan dentro de una organizacion, con la finalidad
de poder desarrollar capacidades unicas que fortalescan eficiencia

operativa, la planificaciéon y la adaptacion al entorno dinamico.

2.1.2 Productividad laboral

Robbins y Coulter (2018) definen “la productividad del empleado como una medida
de desempefio que toma en cuenta tanto la eficiencia, motivacion y eficacia”
(p.485). Es decir, no solo se refiere a cuanto produce un trabajador, sino a cémo lo
hace y en qué tiempo logra alcanzar los resultados esperados. En ese sentido, un
empleado es productivo cuando logra resultados con el minimo uso de recursos y

cuando estos resultados estan alineados con los objetivos organizacionales.

Para Serrano et al. (2020), la productividad "es la relacion existente entre la
produccion de bienes y/o servicios generados a partir del desempefio del
colaborador y los costos de los recursos (humanos, capital, tierra) utilizados para

alcanzar la produccion” (p.17).

Gutiérrez y Salazar (2009) plantean:

Es un indicador que muestra qué tan bien una organizacién convierte sus
recursos en resultados concretos. Donde su eficiencia es medida

comparando la cantidad de bienes o servicios producidos con los recursos
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utilizados en el proceso de produccion, como la participacion de la fuerza
laboral , el tiempo o el consumo.Permitiendo optimizar las actividades de una

entidad y valorar su desempefio .

Asimismo, la productividad se centra en la cantidad de los productos generados y
los recursos utilizados, garantizando la calidad de los productos como resultados
finales. Esta medida refleja que no solo se trata de producir mas con menos
recursos, sino hacerlo con calidad, compromiso y en funcién de los objetivos
institucionales. Respecto a ello Cabrera (2023), define "es una medida de

rendimiento y eficiencia del trabajo” (p.1).

Por su parte la Organizacién Internacional del Trabajo (2020) explica que la
productividad laboral es el principal factor econdmico que determina los salarios y
cuan eficiente es el trabajador en sus actividades asignadas. Un mayor nivel de
productividad permite mejorar las condiciones laborales entre la empresa y

empleador.

Teoria de la productividad laboral

La historia de la productividad laboral se desarrollé a partir del aporte de “Taylor
(1878), planteo un estudio detallado del trabajo que facilitara la aplicacion racional
del esfuerzo humano y optimizar la relacion resultados-esfuerzo” (Como se citd en
Carro y Gonzalez, s.f, p.9). Posteriormente, Taylor junto a Frank y Lilian Gilbreth,
originaron una época donde la productividad se empez6 a estudiar desde los
fundamentos cientificos, utilizando el cronograma para medir los estandares del
tiempo que demandaba la ejecucion de una tarea y el tiempo que deberia alcanzar

cada trabajador para cumplir con la meta.

Sin embargo, Adan Smith (1976), en su obra la “Riquezas de las naciones”, explico
que la divisibn del trabajo aumentaria la productividad al especializar las
habilidades de cada trabajador. Esto facilitd lo organizacion de los procesos
productivos en tareas especificas para que cada trabajador desarrollara distintas

habilidades que ayudaran a reducir los tiempos de produccién, aumentar la
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eficiencia y lograr un mejor rendimiento economico. Por ende, para Smith el trabajo

es la base del valor econémico.

Dimensiones de la productividad laboral

Después de haber realizado un analisis de los conceptos planteados por diferentes
autores, relacionados con la productividad laboral, se optd por abordar los criterios
de Robbins y Coulter (2018), quienes manifestaron que una organizacion es

productiva cuando alcanza los siguientes criterios:

a. Eficiencia

Se entiende por eficiencia la capacidad de alcanzar las metas propuestas mediante
el uso Optimo de los recursos disponibles, dando como resultado la maxima
produccion al menor costo posible de insumos. Segun, Romani et al. (2023) “se
refiere a la manera de hacer o realizar las cosas, para que los recursos (personas,

maquinas, materia prima) se apliqguen de la manera mas racional” (p. 89).

Para Robbins y Judge (2017), “es una relacion directa entre los insumos empleados
y los resultados obtenidos; una organizacion eficiente es aquella que alcanza sus
objetivos al menor costo posible, maximizando el tiempo, esfuerzo y recursos

economicos” (p.31).

Segun lo expuesto por, Serrano et al. (2020):

Es un criterio de evaluacion que permite medir el impacto de las acciones de
una organizacion a través de los productos o servicios que ofrece,
considerando no solo la cantidad producida ni la calidad alcanzada, sino el
efecto real que va genera en el mercado, es decir si sus productos van hacer

aceptados y consumidos por parte de los clientes.
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b. Eficacia:

Es desarrollar habitos que permiten tomar decisiones de manera sistematica, es
decir hacer lo que hay que hacer para lograr conseguir objetivos institucionales y
personales. Por lo tanto, Chiavenato (2017) menciona “es una medida normativa

del logro de resultados” (p.22).

Segun, Gutiérrez (2010) define “es el grado en que se realizan las actividades
planeadas y se alcanzan los resultados planeados” (p.21). Es decir, ser eficaz es
cuando logras lo que esperabas hacer, sin importar si utilizas mas o menos
recursos, ya que lo implica es el resultado final, mas no el proceso que se tomo

para lograr el objetivo.

Robbins y Coulter (2018) definen, “hacer lo correcto”, es decir implica dirigir las

acciones que realmente aporten valor a las organizaciones para lograr sus objetivos
(p-8).

c. Motivacioén

Por su parte Fred (2013), define “es el proceso que explica por qué las personas
asumen sus actividades con mayor compromiso y cumplen con los objetivos

establecidos, mientras que otras no” (p. 103).
Robbins y Coulter (2018), definen "Conjunto de procesos que influyen en la energia,
direccién y persistencia del esfuerzo que una persona realiza para lograr una meta"
(p. 520).
Chiavenato (2017) menciona:

Es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera

0 que da origen, a un determinado comportamiento. Ese impulso a la accién

puede estar provocado por un estimulo externo (proveniente del ambiente)
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y también puede ser generado internamente por los procesos mentales del

individuo.

d. Trabajo en equipo

Robbins y Judge (2017), sefialan “es la interaccion que se realiza para asumir
responsabilidades, tomar decisiones, intercambiar y compartir informacién que

ayuden al desempeiio de cada uno de los integrantes del equipo de trabajo” (p.313).

Para Gutiérrez (2010), “es un proceso participativo en la que un grupo de personas
interactian y comparte conocimientos, acciones, creencias, experiencias, Yy
habilidades, asumiendo roles complementarios con el fin de alcanzar objetivos

comunes” (p.116).

Camison et al. (2006) define “es el nimero de personas con habilidades técnicas y
personales complementarias, que interactian para alcanzar un proposito comun
gue requiere esfuerzo conjunto y sinérgico para obtener resultados donde todos

son responsables de forma colectiva” (p.1152).

2.2. Antecedentes

Internacionales

Rocha (2020) llevo a cabo su investigacion:

A partir de la necesidad de conocer como la gestion del conocimiento
impacta en el desempefio laboral de las Industrias desarrolladoras de
Software de la ciudad de Guayaquil. El estudio fue de enfoque correlacional,
con un disefo tipo correlacional-causal, con un enfoque cuantitativo, con un
muestreo probabilistico. Para el analisis estadistico se utilizé el coeficiente
de correlacion de Kendall y rho de Spearman. Los resultados evidenciaron
un coeficiente Tau_b Kendall de 0,038 con un p valor 0,899 > 0,05.
Asimismo, con una correlacién rho Spearman de 0,121 y un p-valor 0,775 >

0,05. Concluyo que, no existe correlacion entre la gestion del conocimiento

33



de las Industrias desarrolladoras de software de la ciudad de Guayaquil y el
Desempefio Laboral. Por consiguiente, se acepta la hipétesis nula y se

rechaza la hipétesis alterna.

Brionesy D"Armas (2024) en su articulo cientifico:

Tuvieron como objetivo “analizar la percepcion que tienen los empleados
sobre gestion del conocimiento y el desempefio laboral de una Institucion de
Educacion Superior en Ecuador”. Se desarrollo bajo un estudio descriptivo
de campo. La tecnica y instrumento empleado fue encuestas y entrevistas.
Del analisis de los 30 items del instrumento, se obtuvo un alfa de Cronbach
de 0,926. Las percepciones de ambas variables se midieron en una
escala de 5 puntos, obteniéndose una percepcion buena (promedio) de
3,58 respecto a la gestiébn del conocimiento y del desempefio laboral de
3,71. Los resultados revelaron una correlacion positiva y significativa entre
las dimensiones de ambas variables. Se concluyo que una gestion del
conocimiento, enfocada en la creacion, transferencia y aplicacion, mejorara

el rendimiento laboral al fomentar la transparencia y trabajo en equipo.

Chavez y Henriquez (2020) en su estudio

Tuvieron como objetivo de determinar la relacién que tiene la gestion del
conocimiento con el desempefio laboral de los docentes de las Instituciones
Educativa Fiscales de la zona 8 Ecuador. Se empleo una metodologia
descriptiva correlacional y como instrumento aplicado (encuesta de 28
preguntas). Con una poblacion de 9716 y una muestra de 260 docentes;
revelandose un coeficiente de correlacion de 0.984, indicando que si existe
una conexion positiva y elevada entre ambas variables. Por lo tanto, se les
recomendo a las autoridades de las IE, incluir a la GC como parte esencial

de la administracion de sus organizaciones.
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Mifian (2025) en su investigacion:

Trajo por objetivo “analizar la relacion entre la gestién del conocimiento y el
desempeiio laboral de los miembros del Cuerpo de Bomberos Municipales
de Santa Rosa, Ecuador, 2024”. El estudio fue enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo, correlacional con un diseiio no experimental de corte
transversal. Con una muestra de 42 bomberos, con un instrumento validado
por expertos y andlisis estadistico. Los hallazgos mostraron una correlacion
positiva moderada y significativa entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral (Rho = 0.585; p = .000). La dimension de
almacenamiento del conocimiento tuvo correlacioén relacion mas alta (Rho=
0.598), mientras que las dimensiones: adquisicion y representacion del
conocimiento mostraron relaciones menores. Se concluyd que una gestion
eficiente del conocimiento mejora el desempefio laboral de los bomberos,
sugiriendo aplicar estrategias que refuercen el almacenamiento,

transferencia y uso del conocimiento en la institucion.

Velasquez et al. (2021) en su investigacion:

Dan a conocer que su objetivo fue desarrollar un diagnostico institucional, es
decir analizar la situacion actual de las empresas, para luego desarrollar
estrategias de gestion del conocimiento que ayuden a mejorar las
competencias laborales y obtener un alto nivel de desempefio laboral en la
promotora de proyectos S.A. La investigacion fue de tipo descriptiva —
correlacional, mediante un disefio no experimental — longitudinal. La
poblacién de 29 trabajadores a quienes se aplicé una encuesta utilizando
como instrumento el cuestionario. Los resultados fueron obtenidos a través
de la prueba de chi-cuadrado de Pearson: 17.357 y sig. Bilateral: 0.008 y p-
valor < 0.05, evidenciando la aceptacién de la hipétesis al demostrar relacion
significativa entre las ambas variables analizadas. Por lo tanto, se
recomendé implementar mecanismos que permitan trasferir ese

conocimiento a toda la institucion.
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Umer et al. (2023), en su articulo cientifico:

Tuvieron como objetivo general, analizar el conocimiento como medio para
mejorar la productividad de los trabajadores del conocimiento. El estudio
opto por un enfoque cuantitativo y utilizé una muestra de 336 trabajadores
de las telecomunicaciones de Pakistan siendo examinados en modelos de
minimos cuadrados parciales. Los hallazgos indicaron que el intercambio del
conocimiento incide de manera positiva obteniendo un valor (B = 0.235; p <
0.05), creaciéon de conocimiento (B = 0.596; p < 0.05). Asimismo, se
comprobd que la creacién de conocimiento favorece la utilizacion de
conocimiento (B = 0.638; p < 0.05) finalmente, la utilizacion del conocimiento
tiene un impacto estadisticamente significativo en la productividad de los
trabajadores del conocimiento (B = 0.754; p < 0.05). Concluyeron que el
conocimiento no aumenta la productividad por si mismo, si no que esta

mejora cuando el conocimiento creado es institucionalizado.

Nacionales

Lépez (2021) en su tesis:

Su objetivo fue determinar la relacion de la gestion del conocimiento con la
productividad laboral en los trabajadores de una empresa del sector
inmobiliario de Lima. Se aplico un enfoque cuantitativo, es tipo aplicada,
emplea un método hipotético-deductivo y un disefio no experimental de tipo
transeccional y correlacional. Su poblacion, estuvo integrada por 91
trabajadores de la oficina central de la empresa y como técnica se llevo a
cabo una encuesta, con dos cuestionarios validados por jueces expertos y
con confiabilidad de Alfa de Cronbach. Concluyo qué si existe relacion
estadistica y positiva intermedia entre gestion del conocimiento y
productividad laboral, aceptandose hipdtesis general planteada,

sustentandose en Rho de Spearman de 0,816 y significancia 0,000 < 0.05.
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Adco (2025) en su tesis expresa:

En la actualidad las instituciones publicas enfrentan deficiencias a causa del
mal manejo la gestion del conocimiento, afectando el desempefio laboral y
el cumplimiento de las metas u objetivos. Por ello, su objetivo fue determinar
si existe 0 no relacién y si es significativa la gestion del conocimiento
respecto la productividad laboral de los servidores publicos de la
municipalidad distrital de San Miguel-2022. Se aplico un enfoque cuantitativo
de alcance correlacional y disefio no experimental. Su muestra fue de 110
colaboradores, siendo seleccionados 43 participantes a través de la
encuesta y como instrumento se aplicé dos cuestionarios, siendo validados
por tres expertos. Concluyo que existe una correlacién positiva y significativa
entre ambas variables estudiadas en la municipalidad distrital de San Miguel,

con rho de Spearman: 0.749 y sig. (bilateral) 0.00< p-valor 0.001.

Heredia (2021) en su tesis:

Planteo como obijetivo analizar como influye la gestion del conocimiento en
la productividad laboral de los colaboradores de la Universidad Privada de
Tacna. Empleando una metodologia basica con un disefio explicativa y
aplicativa. Con muestra de 197 colaboradores, utilizando la técnica
(encuesta) y instrumento (cuestionario) . Su finalidad fue mejorar el capital
intelectual de la universidad, potenciando las habilidades de los
colaboradores, en conocimiento y aprendizaje, fomentando la productividad
y cambio. La hipétesis general demuestra que exite un nivel de correlacion
alto entre gestibn del conocimiento y productividad laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, con rho (0.658) y p-valor
0.001.

Mauricio et al. (2021) en su tesis:

Plantearon como objetivo determinar qué relacion existe entre la gestion del

conocimiento (GC) en la productividad de la empresa constructora PBG
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E.I.R.L San Martin de Porres- 2020. Su metodologia fue disefio cuantitativo,
corte transversal y alcance correlacional, con una poblacion censal de 70
colaboradores. Los instrumentos fueron validados por expertos y mostraron
una alta fiabilidad (Alfa de Cronbach): 0.788 y 0.891. Los resultados
revelaron que el 35.7% de los trabajadores considera la gestion el
conocimiento deficiente, el 42.9% regular y el 21.4% eficiente. La dimension
(creacién del conocimiento): 28.6% lo considera deficiente, el 50.0% regular
y el 21.4% eficiente; (transferencia del conocimiento): 25.7% deficiente, el
45.7% regular y el 28.6% eficiente; (aplicacion del conocimiento) el 28.6%
deficiente, el 42.9% regular y el 28.6% eficiente. Se concluyé que la GC se
relaciona moderadamente con la productividad con Rho 0,622 y una sig.
(Bilateral) 0,000 < 0.01.

Carcausto (2023) en su tesis:

Estableci6 como objetivo determinar la relacion entre gestion del
conocimiento y la productividad laboral en el personal administrativo de la
Direccion Regional de Energia y Minas, Moquegua. Emple6 una
metodologia basica de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional.
Su poblacion fue de 28 trabajadores administrativos, aplicandose dos
cuestionarios ambos validados, con un Alfa de Cronbach de 0,937 y 0,867.
Los resultados se analizaron a través del (SPSS) y la prueba estadistica chi-
cuadrada de Pearson obteniendo el 0,001 y sig. (bilateral) 0,000 < 0,005,
indicando que si existe relacion significativa. Asimismo, el 46,43% de los
encuestados percibié una gestion del conocimiento orientada a mejorar la
productividad laboral institucional, mientras el 53,57% manifestaron que
raramente y/o nunca han observado acciones, capacidades e incentivos que

impulsen su desempefio laboral.

Alvarado (2025) en su investigacion:

Buscé analizar el grado de “relacién entre gestibn de conocimiento y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huénuco”. La metodologia empleada fue de tipo basica, de nivel descriptivo—
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correlacional, disefio no experimental, con una poblacion de 90
colaboradores y la muestra de 60 colaboradores, se empleé la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyé que existe relaciona
positivamente entre la gestién del conocimiento y la productividad laboral,
respaldada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.639 y p-
valué < 0.001 manifestando que un enfoque mas efectivo en la gestién del

conocimiento mejorara la productividad laboral en la institucién.

Locales

Cespedes (2023) en su investigacion:

Planteo como objetivo general determinar la incidencia de la gestién del
conocimiento en el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional Tumbes (GORE)-2022. De enfoque cuantitativo, con un disefio de
investigacion no experimental, transversal y correlacional, de nivel
descriptivo. Muestra fue 46 trabajadores y como técnica se aplicd6 una
encuesta, con dos cuestionarios: (variable 1 — 23 interrogantes) y (variable
2-16 preguntas). Los resultados se analizaron en los programas (Excel y
SPSS). Sustentandose que, si existe incidencia positiva en la gestion del
conocimiento y el rendimiento laboral de los colaboradores del GORE, con
un coeficiente de Rho de Spearman: 0.425 y Sig. (Bilateral) 0.003 < 0.05.
Por lo tanto, se concluye que al adquirir, organizar, divulgar, usar y medir

informacion; son claves para una buena gestién del conocimiento.

Navarro (2024) en su estudio:

Propuso como objetivo determinar la incidencia de la gestion del
conocimiento en el desempefio laboral del personal administrativo nombrado
de la Universidad Nacional de Tumbes. El estudio fue descriptivo
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental — transeccional;
la técnica que se aplico (encuesta), con un cuestionario de 17 items en

escala de Likert, dirigido a la muestra de 110 administrativos nhombrados.
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Los resultasos demostraron que el 78% presenta un nivel alto y 22% un nivel
medio en la gestion del conocimiento; mientras el desempefio laboral
alcanzo un nivel alto 100%. Concluyd, la gestién del conocimiento incide
significativa en el desempeiio laboral del personal administrativo nombrado
de la UnTumbes, sustentada en una correlacion media con rho Spearman
de 0.335 y Sig. Bilateral de 0,000 < p-valie 0,01, rechanzado la hip6tesis

nula.

Vega (2024) en su tesis:

Tuvo como propésito determinar la implicancia de la gestion del
conocimiento y posicionamiento comercial de los emprendedores de la
galeria Ramos, Tumbes. Aplic6 una metodologia cuantitativa, disefio
descriptivo- correlacional, no experimental, transversal, con una poblacién
muestral censal de 89 empresas a quienes se les aplicé la técnica de la
encuesta, con un cuestionario para cada variable. Obteniendo una
confiabilidad de 0.59 para la variable gestion del conocimiento y 0.54 para
posicionamiento comercial; evidenciando que el posicionamiento comercial
tuvo una implicacion en la gestion del conocimiento del 88,76%. Validandose
en una correlacion positiva débil con rho de Spearman de 0.413 y
significativa al 1%. Concluyendose con los hallazgos que la dimensiones
(tacito, explicto y social) tuvieron una implicacion con la variable 2, en un
86.52% y 84.57%; con un (rho) de Spearman de 0,357, 0,336, 0,380

respectivamente.

Balladares (2023) desarrollo su tesis:

Con el objetivo determinar si la gestibn del conocimiento tiene
acontecimientos en las destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. Llevé a cabo
una investigacion cuantitativa, corte transversal, correlacional, no
experimental. Con una muestra censal de 27 trabajadores administrativos;

teniendo con (rs=0.482) y una Sig. 0.011< 0,05 quedando en manifiesto que
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existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y las destrezas
laborales en los servidores administrativos del presente estudio. Asimismo,
el 78% de los encuestados presento un alto nivel, el 18% se sittd en un nivel
medio (gestion del conocimiento); impactando positivamente (nivel alto) en
un 81% con las destrezas, mostrandose que 81 de cada 100 encuestados

tienen buenas habilidades laborales.

Serrato (2023) realizo su investigacion:

Con el objetivo de “analizar la implicancia que tiene la gestién del
conocimiento en el desarrollo de las competencias laborales del personal
administrativos de Direccion Regional de Salud, Tumbes”. Adopté un
enfoque cuantitativa y disefio no experimenta, descriptivo-correlacional y de
corte transversal. La poblacion fue 139 trabajador, con una muestra de 82
colaboradores. Para la obtencion de la informacion se aplico la técnica de
encuesta, usando un cuestionario como instrumento de 40 preguntas en
escala de Likert. Los resultados se analizaron en el programa SPSS,
obteniendo correlacién positiva en un nivel medio, con un p(rho): 0.248 y Sig.
Bilateral 0.025 < 0.05, se aceptd la hipétesis propuesta. Por lo tanto,
concluyd que fortalecer la gestion del conocimiento contribuye

significativamente las competencias laborales de los trabajadores.

Arana (2022) en su investigacion:

Pretendié determinar la relacion entre gestion del conocimiento y el
desempeiio del personal jurisdiccional en la Corte Superior de Justicia de
Tumbes. Se empleo una metodologia bésica, con alcance descriptivo y
correlacional, disefio no experimental y enfoque cuantitativo. La poblacién
estuvo conformada por el personal jurisdiccional de la Corte Superior de
Justicia, con una muestra de 70 servidores. Para la recoleccion de datos, se
utilizé como instrumento el cuestionario validado por expertos. Los hallazgos
evidenciaron que existe correlacién positiva muy alta entre ambas variables
de estudio, sustentdandose con un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman: 0,893 y Sig. bilateral,000 < 0,01. Se acepta la hipotesis alterna.
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2.3. Definicion de términos basicos

Desempefio laboral

“Se refiere al rendimiento y la efectividad organizacional, reflejandose en la manera
gue los empleados y equipos de trabajo cumplen con los objetivos y metas
establecidos” (Espinoza et al., 2023, p.41).

Recurso humano

“Es el proceso de reclutar, capacitar, evaluar y remunerar al personal, asi como
ofrecer un ambiente de trabajo seguro y ético, con un trato justo dentro de la
organizacion” (Dessler y Varela, 2011, p.2).

Indicadores de desempeiio

“Son métricas utilizadas para evaluar el cumplimiento de los objetivos estratégicos
y operativos de una organizacién, permitiendo medir la eficiencia, eficacia y calidad
de las actividades realizadas” (Daft, 2011, p.75).

Cultura organizacional

“Es el conjunto de significado compartido por los miembros de una organizacion,
gue guia su manera de pensar, actuar y la distingue de las demas organizaciones”
(Robbins y Judge, 2017, p. 527).

Gestion del tiempo

“‘Es una herramienta de gestion que permite organizar y disponer de manera

eficiente el tiempo de trabajo, evitando interrupciones que no aporte valor a los

objetivos de la organizacién” (Mengual et al., 2012, p.29).
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Capital Intelectual

“‘Es el conjunto de activos intangibles posee una organizaciéon, como el
conocimiento y el aprendizaje del recurso humano, asi como las relaciones
interpersonales que se desarrollan a lo largo de la cadena de suministros, que
generan valor y permiten a la organizacion obtener una ventaja competitiva” (Vitale
et al., 2019, p.3).

Aprendizaje
“Es el proceso mediante el cual el conocimiento se transformacion de manera

continua y se incorpora a nivel personal como en grupo dentro de la organizacion

en su conjunto” (Martinez y cegarra, 2018, p. 34).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipodtesis

Investigacion aplicada porque permitié solucionar los problemas; al respecto Hadi
et al. (2023), explicaron “es un tipo de investigacion que, a partir de la teoria, se
encarga de resolver problemas practicos, basandose en hallazgos,

descubrimientos y soluciones planteados en los objetivos del estudio” (p.54).

Estudio de nivel descriptivo - correlacional porque facilito describir las
caracteristicas y particularidades de las variables de estudio, asi como su
comportamiento. Al respecto Ruiz y Valenzuela (2022) explicaron que el descriptivo
“es el tipo de investigacion que se encarga de describir, registrar, analizar e
interpretar las caracteristicas de un fenébmeno o situacion tal como se presenta en
la realidad, sin manipular variables” (p.16). En lo correlacional fue encontrar
asociacion en las variables estudiadas. Segun Paragua et al. (2022), definen “es un
tipo de investigacidon que examina las relaciones entre resultados, y busca
responder preguntas acerca de la relacion que existente entre dos o mas variables

0 sucesos” (p.59).

Disefio de investigacion

Se empleo el disefio no experimental debido a que no se manipularon las variables
y se presentaron tal y como sucedieron los hechos. Segun Cabezas et al. (2018)
explican “en este tipo de investigacion las variables analizadas no se alteran de
manera intencionada, la finalidad del estudio es observar los fenbmenos tal y como
ocurren en su entorno natural, para posteriormente ser analizadas” (p.79).
Asimismo, se disefio el corte transversal, dado que la encuesta se realiz6 a los
trabajadores nombrados en un solo momento en afio 2025. Al respecto, Rio (2023)
indica “es el tipo de investigacion que se caracteriza por la recopilacion de datos
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durante un Gnico momento, con el propésito de describir las variables de interés y

estudiar como se relacionan en un momento dado” (p.79).

Para la contrastacion de la hipotesis se empleara el disefio correlacional

n=
/ OX
n= R -
Oy
Doénde:
n = Muestra

Ox= Gestidn de conocimiento
Oy= Productividad laboral

R = Relacion entre variables

3.2. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Arias (2012) conceptualizo “es un conjunto de elementos finito o infinito que
comparten rasgos comunes para los cuales las conclusiones de la investigacion
seran extensivas, quedando delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio” (p.81).

La poblacion de la investigacion estuvo conformada por el personal nombrado del

Gobierno Regional, que ascienden a 140 trabajadores nombrados, como se puede

evidenciar en la tabla 1.
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Tabla 1

Poblacion del personal nombrado del Gobierno Regional Tumbes

Categoria laboral N°
Directivos 31
Profesionales 21
Técnicos 77
Auxiliares 11
Total 140

Nota: Unidad de recursos Humanos, mayo 2025.

Muestra

“Es un subgrupo de la poblacion de objetiva que ha sido previamente definida y
seleccionada con criterios para la recopilacion de datos, representando al total de

la poblacion de interés” (Hernandez et al., 2014, p.173).
La muestra se determiné aplicando la férmula de la poblacion finita, que

correspondio a 103 trabajadores nombrados que laboran en el Gobierno Regional:

directivos, profesionales, técnicos y auxiliares.

Formula para poblaciones finitas:

_ zZ2xNx+(p*q)
Ce2(N-1)+2z%(p*q)

n

Donde:

n: Tamafo de la muestra

N: Tamario de la poblacién = 140

Z: Nivel de confianza = 95% equivale al 1.96
P: Probabilidad de éxito= 50

g: Probabilidad de fracaso = 50%

e

: Margen de error permitido= 5%
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Calculo:

3 (1.96)% * (140) * (0.5 % 0.5)
™ =10.05)2(140 — 1) + (1.96)2(0.5 * 0.5)

134.456

"="1308

n =102.803 = 103 Trabajadores nombrados
Muestreo

“Es una técnica utilizada para seleccionar un grupo de individuos o elementos de
una poblacion con el objetivo de obtener informacion sobre la misma” (Hadi et al.,
2023, p.73).

El muestreo fue probabilistico al azar simple, porque permiti6 que todos los
elementos de la poblacion a estudiar tuvieran la probabilidad de ser seleccionados
para aplicar la encuesta tipo entrevista, garantizando la objetividad vy
representatividad de la muestra. En cuanto a ello Arias (2012), explica “es un
proceso en el que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la
muestra y todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser seleccionados”
(p.8). Respecto a lo mencionado, se utilizé la técnica de la encuesta aplicandose
un cuestionario tipo entrevista a la muestra de 103 trabajadores nombrados dentro

de la jornada laboral a partir de las 11 de la mafana.

3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion
Métodos
Arias (2012), “son los métodos, técnicas, pasos y procedimientos que se utilizan

para formular y solucionar problemas de investigacion a través de la verificacion o

prueba de hipétesis” (p.19).
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En la investigacion se utilizaron métodos, de modo general el método cientifico, “es
un proceso intelectual que se lleva a cabo de manera logica y ordenada con el
objetivo de entender los hechos que suceden en la realidad y llegar a un
conocimiento fundamentado” (Rio, 2017, p.18). Asimismo, se emple6 el método
cuantitativo como métodos auxiliares, dado que se enfocé en la medicion objetiva
y el analisis numérico de los fendmenos observados. Este enfoque partido de un
marco tedrico que orienté el andlisis objetivo de la problematica investigada y
permitié analizar de forma estructurada y coherente, la relacién existente entre las

variables estudiadas mediante un proceso deductivo.

Cuantitativo

“Es lainterpretacion y analisis de datos, cifras numéricas, indicadores y estadisticas
relacionadas con el objeto de estudio, asi como la formulacion de interrogantes
sobre ¢,como? y ¢, cuando? Se produce el fendbmeno analizado para su evaluacion

objetiva y racional” (Pimienta y de la orden, 2017, p. 59).

La investigacidn se ejecutdé mediante este método, dado que las preguntas
formuladas en el cuestionario fueron valoradas con la escala de Likert: Totalmente
de acuerdo (TA:5), de acuerdo (DA:4), ni de acuerdo ni en desacuerdo (I:3), en
desacuerdo (ED:2), totalmente en desacuerdo (TD:1). Se recolectaron datos
numéricos que, al procesarse los resultados con el SPSS se obtuvo el coeficiente
de Rho de Spearman y p-valué que permiti6 efectuar la correlacién entre la variable

y aprobar o desaprobar la hipotesis.

Deductivo

Bernal (2016), “es el método de razonamiento que se desarrolla de aspectos
generales para obtener explicaciones particulares, es decir analiza postulados,
teoremas, leyes o principios que tengan validez universal y a partir de ello aplicarlos

a soluciones pertinentes” (p.71).
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Este método se llevd a cabo porque permitié partir de las definiciones tedricas,
libros, articulos cientificos, entre otros que permitieron validar ambas variables

estudiadas: gestion del conocimiento y productividad laboral.

Inductivo

“‘Es un procedimiento de razonamiento que parte de la observacion y la
experimentacion de fenomenos particulares, con el fin de establecer relaciones y

explicaciones de caracter general” (Martinez, 2012, p.86).

Se empled el método inductivo, porque se hizo referencia a la recoleccién de los
datos mediante la aplicacion de una encuesta dirigida a ambas variables de estudio:
Gestion del conocimiento y productividad laboral. La informacion y datos obtenidos
contribuyeron a la base para el analisis de la investigacion, permitiendo interpretar

los resultados y establecer las conclusiones pertinentes de la investigacion.

Analitico

Cabezas et al. (2018), define “es la descomposicion de un fendbmeno en sus partes

0 elementos que constituyen acceder a las diversas facetas de la realidad” (p.18).

Se aplico este método porque permiti6 descomponer las variables de estudio en
partes pequefias y entender cada una de sus dimensiones. Permitiendo un analisis
detallado de las percepciones y opiniones de los trabajadores con respecto a

ambas variables de estudio.

Sintético

Munoz (2015), explica “es un procedimiento de razonamiento que incorpora
componentes dispersos de una realidad para analizarlos de manera integral. Su

finalidad es vincular hechos que parecen estar aislados y desarrollar un marco

tedrico que los unifique” (p.78).

49



En nuestra investigacion se aplicé este método porque permitio integrar informacion
empirica a partir de las dimensiones de estudio y de este modo, se obtuvo una

vision general de la problemética analizada.

Técnicas

“Son las distintas maneras o formas de obtener la informacién” (Arial, 2012, p.111).
Para el desarrollo de la presente investigacion se considerd pertinente emplear las

siguientes técnicas:

Analisis documental

“Es el proceso de indagacién que se realiza al examinar diferentes fuentes y
documentos relacionados con la investigacién estudiada como bibliografias,
historias de vida, diarios y archivos personales e institucionales” (Bernal,2016,
p.256).

En este contexto, la informacién recopilada para la investigacion fue producto de
una propia busqueda, en el cual se revisaron, analizaron y examinaron diferentes
trabajos, libros, revistas cientificas e informes que tuvieron relacién con el proyecto
de investigacién teniendo como variables gestion de conocimiento y productividad
laboral, permitié buscar definiciones y enfoques actuales que tuvieron correlacion

con ambas variables de estudio.

Encuesta

“Es la aplicacion de un cuestionario a un conjunto representativa del universo que

se esta analizando” (Baena, 2017, p.82).

La encuesta fue realizada al personal nombrado del Gobierno Regional, donde este
interrogatorio se ejecutd a través de dos cuestionarios en el que abarcé las
dimensiones de las variables a estudiar: Gestion de conocimiento y productividad

laboral, llevAndose a cabo de manera presencial, para de esa manera poder
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recopilar toda la informacion necesaria para el estudio, mediante dicho instrumento

de mediciobn mencionado. (Anexo 4y 11)

Instrumentos de recoleccién

Arias (2012), define “Son los medios, recurso, dispositivo o formato (papel o digital),

gue se utiliza para adquirir, guardar o registrar informacion” (p.68).

Cuestionario

Fresno (2019) indican que el cuestionario “es un conjunto de preguntas disefiadas
para adquirir informacion primaria, con el propdsito de responder a las preguntas
previamente formuladas que abordan al problema de investigacion, utilizando para

ello un formulario impreso” (p.116)

En el presente trabajo de investigacion el cuestionario estuvo compuesto por 3
dimensiones y cada dimension tuvo cinco (5) preguntas relacionadas con las
dimensiones e indicadores de la primera variable de estudio “Gestion de
conocimiento” y 4 preguntas relacionadas con las 4 dimensiones de la segunda
variable “productividad laboral”, las cuales fueron valoradas con la escala de Likert:
Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en
desacuerdo, totalmente en desacuerdo; siendo aplicado por medio de la encuesta
dirigida a 103 trabajadores nombrados del Gobierno Regional de Tumbes dentro

de su horario de trabajo. (Anexo 6y 7)

Ficha bibliografica

Es el registro de toda la informacion necesaria para identificar todos los libros que
se utilizaran, directa o indirectamente, durante la investigacion. Cuyo propésito es
organizar y clasificar las fuentes bibliograficas que respaldan el desarrollo del
estudio. (Baena, 2017)

Durante el desarrollo de la investigacion se emplearon fichas bibliograficas de todas

las fuentes tedricas; que se utilizaron para estructurar el marco teérico, conllevando
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al desarrollo de una adecuada investigacion sustentadas en libros, revistas

cientificas, informes, dicha informacion fueron definidos por diferentes autores.

3.4. Procesamiento de datos

Después de haber realizado la recoleccion de datos mediante la encuesta fueron
organizados en dos programas: en una hoja Excel para emplear una matriz de
doble entrada, luego se exportaron al programa de software estadistico Statistical
Product and Service Solutions (SPPS) para su procesamiento y producto de ello se
obtuvieron resultados para construir tablas de frecuencia; asimismo se determiné
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que permitié correlacionar las
variables de estudio; y el P-valor estadistico que permitié determinar si se acepta o

se rechaza la hipotesis.

Andlisis

Las tablas de frecuencia y coeficientes obtenidos se interpretaron mediante la
estadistica descriptiva e inferencial, con los resultados obtenidos se discutieron los
hallazgos de otros autores que han investigado el tema o temas relacionados,
fundamentandose en las bases tedricas. Este analisis se centrd en los objetivos de

la investigacion y a partir de ellos, se arrib6 a las conclusiones.

3.5. Andlisis de confiabilidad

Para garantizar la consistencia interna del cuestionario aplicado, se efectué un
analisis de fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Al respecto Palella
y Martins (2010) explicaron que el coeficiente de alfa de Cronbach “es una técnica
gue permite determinar el grado de confiabilidad siendo un requisito minimo al igual
gue la validez, para asegurar la calidad de los instrumentos de medicién construido

con una escala tipo Likert” (p.168).
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Tabla 2
Rangos de alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad (Dimension)
0.81-1 Muy alta
0.61- 0.80 Alta
0.41 -0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0.20 Muy baja

Nota: Palella y Martins (2010)

Para determinar la confiabilidad del instrumento de medicién se aplicé una prueba
piloto de 30 trabajadores nombrados que representaron el 29% de la muestra,
obteniéndose el alfa de Cronbach del instrumento de dimensién de la variable 1

gue representa el 0.726 que de acuerdo a la tabla 3 fue de alta confiabilidad.

Tabla 3
Alfa de Cronbach de la Variable gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach de la Variable GC N° de elementos
0.726 15

Nota: Prueba piloto

De modo semejante, se determind la confiabilidad del instrumento de medicién para
la variable 2: productividad laboral, aplicando una prueba piloto a 30 trabajadores
nombrados que representaron el 29 % de la muestra, obteniéndose del instrumento

de alfa de Cronbach que represent6 el 0.715 que de acuerdo a la tabla 4 fue de alta

confiabilidad.

Tabla 4
Alfa de Cronbach de la variable productividad laboral

Alfa de Cronbach de la variable PL N° de elementos
0.715 15

Nota: Prueba piloto
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De los resultados encontrados respecto al alfa de Cronbach de la variable Gestion

del conocimiento: 0.726 y de la variable productividad laboral: 0.715, se determin6

gue los instrumentos de medicion se pudieron aplicar para la ejecucion del trabajo.

3.6. Formulacion de la hipotesis

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del conocimiento y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes, 2025

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la gestion del conocimiento y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes, 2025

Hipdtesis especificas 1

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento tactico y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento tactico y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Hipotesis especificas 2

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento explicito y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacién positiva y significativa entre el conocimiento explicito y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.
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Hipotesis especificas 3

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento organizacional y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento organizacional
y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Criterios para la comprobacioén de hipoétesis:
Si P- valué < 0.05 se acepta la hipotesis alterna.

Si P - valué > 0.05 se aprueba la hipotesis nula.

3.7. Definicion y operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion de conocimiento

Definicion conceptual

“Es una funcién dinamica relacionado con la direccion o administracion de un
conjunto de flujos de conocimientos externos e internos, captados o creados,

explicitos o tacitos” (Martinez y cegarra, 2018, p. 34).

Definicién operacional

La variable gestion del conocimiento, sus datos fueron obtenidos mediante el
empleo de la técnica de la encuesta empledndose un cuestionario disefiado en
base a sus dimensiones e indicadores, cuyos items fueron valorados mediante la
escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA:5), de acuerdo (DA:4), ni de acuerdo
ni en desacuerdo (1:3), en desacuerdo (ED:2), totalmente en desacuerdo (TD:1);
aplicandose tipo entrevista a la muestra probabilistica de 103 trabajadores
nombrados. (Tabla 1) (Anexos 1y 2).
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Tabla 5
Dimensiones, indicadores, items e instrumentos y escala de medicién de la variable

gestion del conocimiento

Medicion y escala de

Dimensiones Indicadores items )
Likert

Intercambio de conocimientos, (TA): 5, (DA): 4, (): 3,
Conocimiento experiencias, habilidades 1,2,3,45 (ED):2, (TD):1
tacito préacticas, aprendizaje
Conocimiento Documentacién, acceso digital, 6,7,8,9,10 (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,
explicito comunicacion formal, manuales (ED):2, (TD):1
Conocimiento Cultura organizacional, (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,

organizacional conocimiento interno, aplicacion  11,12,13,14,15 (ED):2, (TD):1
del conocimiento, planificacién

estratégica

Nota: cuestionario

Variable 2: Productividad laboral

Definicion conceptual

“La productividad son los resultados que se obtienen en un proceso 0 un sistema,
en consecuencia, incrementarla es lograr mejores resultados a través de los
recursos empleados como el nimero de trabajadores, tiempo total empleado, horas
maquina” (Humberto, 2010, p.21).

Definicion operacional

La variable productividad, sus datos fueron obtenidos mediante el empleo de la
técnica de la encuesta empleandose un cuestionario disefiado en base a sus
dimensiones e indicadores, cuyos items seran valorados mediante la escala de
Likert: Totalmente de acuerdo (TA):5, de acuerdo (DA):4, ni de acuerdo ni en
desacuerdo (1):3, en desacuerdo (ED):2, totalmente en desacuerdo (TD):1;
aplicandose tipo entrevista a la muestra probabilistica de 103 trabajadores

nombrados. (Tabla 2) (Anexos 1y 2)
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Tabla 6

Dimensiones, indicadores, items e instrumentos y escala de medicion de productividad

laboral

Dimensiones

Indicadores

ftems

Medicion y escala de

Likert
Optimizaciéon de recursos, uso
Eficiencia racional de tiempo, optimizacion 1,2,3,4, (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,
operativa, responsabilidades (ED):2, (TD):1
Eficacia Cumplimiento de tareas, logro de -
metas, alcance de objetivos, 10,104 (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,
resultados (ED):2, (TD):1
Motivacion Ambiente laboral, compromiso
institucional, reconocimiento, 9,10,11,12 (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,
estimulo (ED):2, (TD):1
Solucién de problemas, (TA): 5, (DA): 4, (I): 3,
Trabajo en comunicacion interna, 13,14,15 (ED):2, (TD):1
Equipo participacion equitativa

Nota: cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

En este capitulo se presentan los resultados, producto de la aplicacion de las
encuestas al personal nombrados del Gobierno Regional de Tumbes, relacionadas

con las variables de estudio, como se describe a continuacion:
Resultados descriptivos

Objetivo general: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes,
2025

Tabla 7
Nivel de relacion de la variable gestion conocimiento y productividad laboral del

personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

_ Gestion del conocimiento Productividad laboral
Nivel Puntuacion N° Enc. % N° Enc. %
Alto 55-75 58 56.31% 68 66.02%
Medio 35-54 44 42.72% 33 32.04%
Bajo 15-34 1 0.97% 2 1.94%

Total 103 100% 103 100%

Nota: Encuestas al personal nombrado del Gobierno Regional

En tabla 7 se advirtio en la variable gestién del conocimiento del total de los
encuestados el 56.31% (58 encuestados) se ubicd en nivel alto, el 42.72% nivel
medio y 0.97% en nivel bajo; teniendo un nivel de relacion con la variable
productividad laboral del 66.02% situandose en el mismo nivel, 32.04% en nivel
medio y 1.94% en nivel bajo. Observandose que cuando se gestiona el
conocimiento mediante capacitaciones, certamenes académicos la productividad

laboral traducida en bienes y servicios incrementa.
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Objetivo especifico 1. Analizar la relacion entre conocimiento tacito y productividad

laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

Tabla 8

Nivel de relacion entre conocimiento tacito y productividad laboral del personal

nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

_ Conocimiento tacito Productividad laboral
Nivel Puntuacion N° enc % N° enc %
Alto 19 - 26 54 52.43% 68 66.02%
Medio 12-18 46 44.66% 33 32.04%
Bajo 5-11 3 2.91% 2 1.94%

Total 103 100% 103 100%

Nota: encuestas aplicadas al Gobierno Regional Tumbes

La tabla 8 evidencio que el 52.43% (54 encuestados) alcanzé un nivel alto de
conocimiento tacito, el cual se desarrolla a partir de las experiencias, practica
cotidiana y la interaccién con el entorno laboral, 44.66% se ubica en niveles
considerable (nivel medio) y el 2.91% se encuentra en niveles bajos;
relacionandose en un 66.02% con la variable productividad laboral ubicandose en
el mismo nivel, 32.04% nivel medio y 1.94% en nivel bajo. Estos niveles
porcentuales evidencian que cuando este conocimiento es gestionado a través de
las orientaciones internas y socializacion de experiencias, el desempefio y

compromiso de cada colaborador aumenta.

Objetivo especifico 2: Describir la relacién entre conocimiento explicito y

productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes.
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Tabla 9
Nivel de relacion entre conocimiento explicito y productividad laboral del personal

nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

. Conocimiento explicito Productividad laboral
Nivel Puntuacion N° enc % N° enc %
Alto 19 - 26 47 45.63% 68 66.02%
Medio 12-18 52 50.49% 33 32.04%
Bajo 5-11 4 3.88% 2 1.94%

Total 103 100% 103 100%

Nota: encuestas aplicadas en el Gobierno Regional Tumbes

Se aprecia en tabla 9 que, el 50.49% de los colaboradores encuestados respecto
al conocimiento explicito se ubica en un nivel medio, el 45.63% se situa en nivel
alto y 3.88% percibe en niveles bajos; teniendo un nivel de relacion alta con la
productividad laboral en 66.02%, asimismo el 32.04% alcanz6 nivel medio y 1.94%
en nivel bajo. Observandose con estos resultados que el 50.49% de los
encuestados predominan un manejo moderado en cuanto al conocimiento que es
expresado mediante documentos (manuales de gestion, norma, entre otros) y
compartirlo formalmente, mientras que algunos colaboradores aun no los estan

aplicando de manera homogénea.

Objetivo especifico 3: Explicar la relacion entre conocimiento organizacional y

productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 10
Nivel de relacion entre cocimiento organizacional y productividad laboral del

personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

_ Conocimiento Organizacional Productividad laboral
Nivel Puntuacion N° enc % N° enc %
Alto 19 - 26 58 56.31% 68 66.02%
Medio 12-18 38 36.89% 33 32.04%
Bajo 5-11 7 6.80% 2 1.94%

Total 103 100% 103 100%

Nota: encuestas aplicadas en el Gobierno Regional Tumbes
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La tabla 10 se aprecia, del total de encuestados respecto al conocimiento
organizacional el 56.31% (58 trabajadores) alcanzé nivel alto, el 36.89% nivel medio
y 6.80% predomina nivel bajo, relacionandose en un nivel alto con la variable
productividad laboral en un 66.02%, asimismo el 32.04% nivel medio y 1.94% nivel
bajo. Constatdndose que a medida que el conocimiento organizacional es
institucionalizado mediante normas, procedimientos, capacitaciones, asi como de
la experiencia compartida y el trabajo en equipo, el personal adquiere mayor

claridad en sus funciones y mejora su desempefio de manera mas eficiente.

Resultados inferenciales

Hipotesis general:

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del conocimiento y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes, 2025

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del conocimiento
y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes, 2025

Tabla 11
Relacion entre gestion del conocimiento y productividad laboral del personal

nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

Rho de Spearman Gestion del Productividad

conocimiento laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 721"
Gestion del
conocimiento Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103
Coeficiente de correlacion 721" 1.000
Productividad
laboral Slg (bilateral) 0.000
N 103 103

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

Nota: Aplicacién del SPSS v.27
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En tabla 11 se distinguio un coeficiente de rho de Spearman: 0.721, revelando una
correlacion positiva considerable entre gestion del conocimiento y productividad
laboral; determinandose una Sig. bilateral del 0.00 < (0.01 = p-valor), siendo
estadisticamente significativo al 1%. En consecuencia, se aprueba la hipotesis

alterna del objetivo general.

Hipotesis especificas 1

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento tactico y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento tactico y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Tabla 12
Relacion entre conocimiento tacito y productividad laboral del personal nombrado

del Gobierno Regional de Tumbes

Rho de Spearman Conocimiento Productividad

tacito laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,607"
Conocimiento
tacito Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103
Coeficiente de correlacion ,607™ 1.000
Productividad
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103

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

Nota: Aplicacion del SPSS v.27

Los resultados presentados en tabla 12 se puede advertir un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman: 0.607, revelando una correlacion positiva media
entre la dimension conocimiento tacito y la variable productividad laboral. Asimismo,
se observa una sig. bilateral del 0.00 < (0.01 = p-valor), siendo estadisticamente

significativa al 1%. Demostrando que la hipotesis alterna especifica se acepta.
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Hipotesis especificas 2

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento explicito y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento explicito y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes.

Tabla 13
Relacion entre conocimiento explicito y productividad laboral del personal

nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

Rho de Spearman Conocimiento Productividad

explicito laboral
Coeficiente de 1.000 522"
Conocimiento correlacion
exp||'0it0 Slg (bilateral) 0.000
N 103 103
Coeficiente de 522" 1.000
correlacién
Productividad laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Aplicacién del SPSS v.27

Segun tabla 13 evidencié un coeficiente correlacion de rho de Spearman: 0.522,
demostrando que existe una correlacion positiva media y estadisticamente
significativa entre la dimensidén conocimiento explicito y productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno Regional Tumbes, con un valor de significancia
del 0.000 < 0.01 (p-valor). En ese sentido, los valores obtenidos indican la
aceptacion de la hipétesis alterna. Por lo tanto, a medida que los colaboradores
disponen de guias técnicas de gestion y acceden a talleres de sistemas
administrativos; los procesos institucionales y actividades que desempeiian

mejoran.
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Hipotesis especificas 3

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre el conocimiento organizacional y
productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes.

Ho: No existe relacidn positiva y significativa entre el conocimiento organizacional
y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional,

Tumbes.

Tabla 14
Relacion entre conocimiento organizacional y productividad laboral del personal

nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

Rho de Spearman Conocimiento Productividad

organizacional laboral
Coeficiente de 1.000 ,648™
Conocimiento correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103
Coeficiente de ,648™ 1.000
correlacién
Productividad laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 103 103

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Aplicacién del SPSS v.27

De acuerdo a tabla 14, se distingue un coeficiente de rho de Spearman: 0.648
evidenciando una correlacion positiva media y estadisticamente significativa entre
conocimiento organizacional y variable productividad laboral del personal
nombrado del Gobierno Regional Tumbes, con una significancia estadistica del 1%,
sig. bilateral del 0.00 < (0.01=p-valor). IndicaAndose la aceptacion de la hipotesis
alterna especifica. Esa correlacibn manifiesta que las normas, valores
institucionales, experiencias colectivas e informacion que se transmiten dentro de

la organizacion se asocia con la productividad de los trabajadores.
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4.2. Discusion

Se evidencio en tabla 7, que la gestion del conocimiento representa el 56.31% de
los colaboradores encuestados, relacionandose con 66.02% de la variable
productividad laboral, situandose ambas en mismo nivel. Asimismo, este resultado
se valida con rho de Spearman 0.721 obteniéndose una correlacion considerable,
siendo significativa al 1%. Estos resultados explican que el conocimiento tacito que
contiene el intercambio de conocimiento, experiencia, el desarrollo de habilidades
y aprendizaje profesional se encuentran en una favorable posicion en los
trabajadores que implican incrementar el rendimiento laboral, es decir que sus
funciones asignadas que estan contempladas en los documentos de gestion se

estan cumpliendo de acuerdo a las metas.

Segun Merifio et al. (2023) entienden a la gestién del conocimiento como el enfoque
estratégico que implementa politicas y modelos de gestion para integrar el saber
institucional, competencias del talento humano y liderazgo con el propésito de
promover el desarrollo integral. Asimismo, Serrano et al. (2020), considera que la
productividad laboral es el grado de desempefio que tiene el colaborador para

transformar de manera eficiente los recursos disponibles en bienes o servicios.

Rocha (2020) en su estudio descubri6 un nivel de significancia > 0.05; concluyendo
gue no existe correlacion entre la gestion del conocimiento de las Industrias
desarrolladoras de Software de la ciudad de Guayaquil y el desempefio laboral; en
consecuencia, se acepta la hipétesis nula. Este resultado es contrario a lo
encontrado en la investigacion realizada en el Gobierno Regional de Tumbes;
sugiriéndose efectuar mayor gestion del conocimiento mediante tecnologias
emergentes para brindar un servicio de calidad a la ciudadania. De manera similar
Alvarado (2025), reporto una asociacion positiva media entre gestion de
conocimiento y la productividad laboral, expresada en rs:0.639 y p-valué < 0.001,
aceptandose la hipotesis alterna. Estos resultados encontrados son distantes a la
investigacion realizada en Gobierno Regional (GORE), demostrando que la

institucion valora el recurso intangible.
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En esa misma linea, Chavez y Henriquez (2020), concluyeron su investigacion con
una relacion muy alta con un p (rho): 0.984 y significativa al 1%, manifestando que
la gestion del conocimiento es un determinante para lograr la eficiencia al estar
relacionado con el desempefio de cada colaborador. Estos resultados son mucho
mayores a los encontrados en GORE, evidenciando que la institucion
gubernamental esta en una situacion desfavorable a las |.E. Fiscales del Ecuador.
En tal sentido, bajo lo referido previamente y el analisis de los resultados, se
confirma que la buena gestion del capital intelectual es el determinante clave del
compromiso y la productividad laboral que desarrolla el colaborador. Por lo tanto,
se sugiere que la institucion fortalezca lineamientos orientados a las buenas
practicas del conocimiento, como medio para optimizar la eficiencia operativa

institucional.

En tabla 8 se identificd que la dimension conocimiento tacito es representado en
52.43% de los colaboradores encuestados, relaciondndose en un 66.02% con la
variable productividad laboral; ambos situados en el nivel alto. Siendo sustentada
en un coeficiente de rho= 0.607 y sig. Bilateral 0.000 < (0.01 p- valor),
demostrandose una asociacion y/o correlacion positiva media y significativa al 1%.
Estos hallazgos explican que el conocimiento tacito que se desarrolla a partir del
intercambio de conocimiento, experiencia, habilidades practicas y aprendizaje; aun
requiere ser implementado de manera pertinente por la institucion para poder

contribuir directamente a la eficiencia, eficacia, motivacion y trabajo en equipo.

En la investigacion de Heredia (2021) demostré una correlacion alta (rho =0.734)
corroborandose que el conocimiento tacito se relacion con la productividad de una
universidad privada de Tacna (UPT). Estos hallazgos son mucho mayores a los
encontrados en la dimensién estudiada en el Gobierno Regional Tumbes.
Asimismo, Rocha (2020) analizé la dimension socializacién del modelo (SECI),
entendida como el aprendizaje que se genera a partir de la observacion y la
interaccion entre individuos; teniendo similitud directa con el conocimiento tacito
con una correlacion positiva débil rs: 0.262; estos resultados no son coincidentes a
lo investigado. De manera similar los hallazgos de Vega (2024) demostraron una
discrepancia con los resultados obtenidos en la misma dimension estudiada

(conocimiento tacito), evidenciandose en una relacion positiva débil (rs:0.357).
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En este escenario, la evidencia obtenida en los resultados de los investigadores y
el estudio realizado en la institucion central de la Provincia de Tumbes (GORE),
pone de manifiesto, cuando una institucion implementa politicas institucionales,
establece mecanismos de comunicacién interna y seminarios académicos; logra

obtener el éxito y eficiencia operativa institucional.

En tabla 9, se mostré que el conocimiento explicito representa el 50.49% del total
de encuestados situdndose en un nivel medio, obteniendo una relacion con la
variable productividad laboral en un 66.02% alcanzando un nivel alto. Estos
hallazgos estadisticos se corroboran en un rs: 0.522 y una significancia al 1%
obteniéndose una correlacion positiva media y significativa; sefialdndose que el
conocimiento explicito presentado en documentos, acceso digital, comunicacion
formal y manuales; se ubica en una posicién poca favorable dado que no esta
siendo aplicada de manera homogénea por todos los colaboradores afectando los
factores de eficiencia, eficacia, motivacion y trabajo en equipo; poniendo en

desventaja los niveles esperados.

Asimismo, la investigacion de Huaman (2024), obtuvo una correlacion positiva
significativa media p(rho) 0.545, siendo estos resultados cercanos lo descubierto
en la misma dimensién estudiada evidenciandose que el almacenamiento
apropiado del conocimiento fortalece el desempefio y habilidades individuales. De
manera similar, Mauricio et al. (2021) encontrdé una correlacion moderada quien
estudio la dimension aplicacion del conocimiento, cuyos indicares estudiados
fueron: Necesidades de informacion, conocimiento explicito, interiorizacion del
conocimiento en una constructora en San Martin, con un rs: 0.545; coincidiendo con

los resultados de la investigacion realizada en GORE.

No obstante, los hallazgos de Heredia (2021) mostraron discrepancia en la misma
dimensién analizada, al evidenciar una correlacion positiva baja con rho: 0.295.
Estos resultados determinan que el GORE se encuentra en situaciones mejores a
las encontradas en la universidad privada Tacna. Los diversos analisis estudiados
indican una problemética estructural en la gestién tanto publica y privada.
Sugiriendose a la institucion que los documentos de gestion, mecanismos de

acceso a informacién y las capacitaciones, deben desarrollarse y actualizarse de
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manera periddica para lograr resultados decisivos y significativos en la toma de

decisiones, productividad y procesos laborales.

Finalmente, en tabla 10 se estima que el conocimiento organizacional es
representado en 56.31% del total de los colaboradores encuestados, teniendo un
nivel de relaciéon de 66.02% con la variable productividad laboral, registrandose
ambas en el nivel alto. Corrobordndose una relacion positiva media respaldad por
un coeficiente rs: 0.648 y siendo estadisticamente significativa al 1%. Estos
hallazgos ponen en evidencia que, el conocimiento organizacional desarrollado
mediante formalizacién de una cultura organizacional, socializacion e aplicacion del
conocimiento interno y planificacion estratégica; se encuentra en una situacion
moderada, dado que estas practicas aun requieren ser institucionalizadas en los
procesos de planificacion y socializacion del conocimiento entre trabajadores, para
asi mejorar la productividad laboral traducida en eficiencia, eficacia, motivacién y

trabajo colaborativo.

Asimismo, es respaldado por la teoria de Nonaka y Takeuchi (1995) quienes
sostienen que el conocimiento organizacional se crea cuando se transformar el
conocimiento individual en practicas y procesos compartidos dentro de la
organizacion. Ademas, al ser organizado y aplicado en las actividades laborares
diarias permite que estas se ejecuten de manera ordenada y eficiente. En la misma
linea, Huaman (2024), encontré una correlacién positiva media rs: 0.657, entre el
conocimiento organizacional y ventaja competitiva en la MPT,; resultados
semejantes a la investigacion realizada en el Gobierno Regional de Tumbes
(GORE). Por su parte, Arana (2022) analizo la dimension conocimiento organizativo
siendo coherente con el conocimiento organizacional con un rs: 0.963 demostrando
un nivel de asociacion positiva muy alta en los trabajadores de la CSJT. Estos
resultados no son coincidentes a los encontrados en el estudio en el GORE; son
mucho mayor indicandose que la Corte superior de justicia- Tumbes se encuentra
en mejores situaciones, sugiriéndose institucionalizar el conocimiento mediante
niveles de desempefio, brindarles guias técnicas (cultura de aprendizaje) y

repositorios institucionales actualizados.
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En sintesis, la importancia de este estudio radica en haber comprobado que, el
capital intelectual (conocimiento personal, documentacion estandarizada y
practicas organizacionales) contribuyen un activo estratégico en el Gobierno
Regional Tumbes, al aportar actividades estratégicas que sustentan la
productividad actual Sin embargo, los resultados mostrados en el conocimiento
explicito siguieren de una planificacion estratégica en los procesos documentales
porque estos aportan evidencia empirica en la sistematizacion de datos y gestion
de la administracion publica.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determiné un nivel de relacién alto entre gestion del conocimiento (56.31%)
y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes (66.02%), reafirmandose una correlacion positiva considerable
expresada con un rs: 0.721 y estadisticamente significativa al 1%.
Evidenciandose, la gestion del conocimiento a través de tacito, explicito y
organizacional se han internalizado en los trabajadores permitiendo

incrementar los niveles de productividad laboral.

2. Se establecié que la dimension conocimiento tacito (52.43%), se relaciona en
66.02% con la variable productividad laboral corroborandose en una correlacion
positiva media, con rho: 0.607 y una significancia al 1%. Observandose que adn
persisten oportunidades de mejora; cuando el colaborador dispone de manera
pertinente actividades orientadoras del conocimiento su compromiso, eficiencia

y productividad laboral aumenta.

3. Se identifico el conocimiento explicito, obtuvo una relacion del 66.02% con la
variable productividad laboral, constatdndose en una correlacion y/o asociacion
positiva media con un coeficiente rho de Spearman de 0.522 y estadisticamente
significativa al 1%. Demostrandose que el conocimiento documentado no esta
siendo desarrollados de manera homogénea en la institucién, debido a la
desactualizacién de los manuales de gestion repercutiendo en los estandares

de calidad de los servicios.

4. Se comprobé un nivel de relacién alta entre dimension conocimiento
organizacional (56.31%) y productividad laboral (66.02%), este valor demuestra
una correlacion positiva media expresada en un coeficiente rho de Spearman:
0.648 y una significancia al 1%. Mostrandose que el entorno institucional
colaborativo es un determinante clave para el cumplimiento de las metas

establecidas.
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VI. RECOMENDACIONES

Es necesario institucionalizar e implementar estrategias de capacitacion en
gestion del conocimiento que permita desarrollar capacidades, destrezas y
habilidades blandas en los colaborades, fortaleciendo de esta manera el

conocimiento tacito, explicito y organizacional.

Es necesario reforzar e implementar con prioridad estrategias para la
socializacion y transferencia del conocimiento tacito, mediante la creacion de
programas de orientacion (personal con mas experiencia guie a los nuevos), el
desarrollo de "comunidades de préactica" (grupos de trabajo para compartir
soluciones a problemas comunes) y la implementacion de un protocolo de

transferencia de conocimiento para el personal de contrato temporal.

Actualizar el acervo documentario de gestion (MOF, ROF, CAP) reflejando las
funciones actuales, asimismo el desarrollo y promocién de un repositorio digital
centralizado (intranet o sistema de ERP) donde todos los manuales, guias y

procedimientos estén accesibles y sean de facil consulta para el personal.

Promover una cultura de conocimiento organizacional orientada a fomentar
espacios de retroalimentacion e intercambio académico que faciliten la
aplicacion efectiva del saber. Asimismo, vincular las estrategias institucionales
con la gestion de los conocimientos, dado que los hallazgos mostraron una

importante asociacion con la productividad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes, 2025

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Metodologia y disefio

Problema general

¢ Cudl es la relacién entre gestion del
conocimiento y productividad laboral
del personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025?

Problemas especificos

relacién entre
conocimiento tacito y
productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes?

1. ¢Cudl es la

relacién entre
conocimiento explicito y
productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes?

2. ¢(Cuél es la

3. ¢Cudl es la relacion entre
conocimiento organizacional y
productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes?

Objetivo general

relacién entre
gestion del conocimiento vy
productividad laboral del
personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025

Determinar la

Objetivos especificos.

1. Analizar la relacion entre
conocimiento tacito y
productividad laboral del
personal nombrado  del
Gobierno Regional de
Tumbes

2. Describir la relacién entre

conocimiento  explicito vy
productividad laboral del
personal nombrado  del
Gobierno Regional de
Tumbes

3. Explicar la relacion entre
conocimiento organizacional
y productividad laboral del

personal nombrado  del
Gobierno Regional de
Tumbes

Hipotesis general

Existe relacion positiva y significativa entre
la gestion del conocimiento y productividad
laboral del personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025

Hipotesis especificas

1.

Existe relacién positiva y significativa
entre el conocimiento tactico y
productividad laboral del personal
nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes

Existe relacion positiva y significativa
entre el conocimiento explicito y

productividad laboral del personal
nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes

Existe relacion positiva y significativa
entre el conocimiento organizacional y
productividad laboral del personal
nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes

Gestion del conocimiento

Productividad Laboral

hPwbdpRE

Variable 1

Dimensiones:

conocimiento tacito
Conocimiento
Explicito
Conocimiento
organizacional

Variable 2

Dimensiones

Eficiencia

Eficacia
Motivacion
Trabajo en Equipo

Tipo de estudio:
Tipo descriptivo — correlacional
No experimental
Transversal.

N: 103 trabajadores
nombrados

n: cuantitativo, deductivo,
analitico

Técnicas: encuesta y analisis

Instrumento: cuestionario y
fichas bibliogréaficas
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Titulo: Gestién del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes, 2025

Definicién Instrumento y
Variables Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items escala de Medicion
“Es una funcion dinamica La variable gestion del conocimiento, sus datos seran obtenidos 1. Conocimiento - Intercambio de conocimientos 1 Se empleard un
relacionado con la direccion o mediante el empleo de la técnica de la encuesta empleandose un tacito - Experiencias 2,3 Cuestionario de 15 items,
Gestion del administracion de un cuestionario disefiado en base a sus dimensiones e indicadores, cuyos - Habilidades practicas 4 utilizando la escala de
conocimiento conjunto de flujos de ftems seran valorados mediante la escala de Likert: Totalmente de - Aprendizaje. 5 Likert:
(variable conocimientos externos e acuerdo (TA):5, de acuerdo (DA):4, ni de acuerdo ni en desacuerdo (1):3,
independiente) internos, captados o creados, en desacuerdo (ED):2, totalmente en desacuerdo (TD):1; aplicAndose - Documentacion 6,7 Totalmente de acuerdo
explicitos o tacitos” (Martinez tipo entrevista a la muestra probabilistica de 103 consumidores. 2. Conocimiento - Acceso digital 8 (TA): 5
y cegarra,2018, p. 34). Explicito - Comunicacion formal 9 De acuerdo (DA): 4
- Manuales 10 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (I): 3
- Cultura organizacional 11,12 En desacuerdo (ED):2
3. conocimiento - Conocimiento interno 13 Totalmente en
organizacional - Aplicacién del conocimiento 14 desacuerdo (TD):1
- Planificacion estratégica 15
La variable productividad, sus datos seran obtenidos mediante el
“La productividad son los empleo de la técnica de la encuesta empledndose un cuestionario
Productividad resultados que se obtienen en  disefiado en base a sus dimensiones e indicadores, cuyos items seran - Optimizacion de recursos: 1 Se empleara un
laboral un proceso 0 un sistema en valorados mediante la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA):5, 1. Eficiencia - Uso racional de tiempo 2 Cuestionario de 15 items,
(variable consecuencia, incrementarla es  de acuerdo (DA):4, ni de acuerdo ni en desacuerdo (1):3, en desacuerdo - Optimizacién operativa 3 utilizando la escala de
dependiente) lograr mejores resultados a (ED):2, totalmente en desacuerdo (TD):1; aplicAndose tipo entrevista a - Responsabilidades 4 Likert:
través  de los  recursos la muestra probabilistica de 103 consumidores.
empleados como el nimero de - Cumplimiento de tareas 5 Totalmente de acuerdo
trabajadores,  tiempo  total - Logro de metas 6 (TA): 5
empleado, horas maquina” 2. Eficacia - Alcance de objetivos 7 De acuerdo (DA):4
(Humberto, 2010, p.21). - Resultados 8 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (I): 3
- Ambiente laboral 9 En desacuerdo (ED): 2
3. Motivacion - Compromiso institucional 10 Totalmente en
- Reconocimiento 11 desacuerdo (TD):1
- Estimulo 12
- Solucién de problemas 13
4. Trabajo en - Comunicacién interna 14
Equipo 15

- Participacion equitativa
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Anexo 3. Solicitud de autorizacién de ejecucién de tesis

"Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”
Tumbes, 02 junio 2025.
o 1_

Sefior: Ing. Segismundo Cruces Ordinola
Gobernador Regional de Tumbes. {

Asunto: Autorizacidn para Ejecucion de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de
conocimiento que la suscrita egresada de la Escuela Profesional de
Administracion, Facultad de Ciencias Econoémicas, Universidad Nacional de
Tumbes, presenta el proyecto de tesis: “Relacién entre gestion del

conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025”; para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, Para alcanzar el objetivo académico se requiere de informacion
pertinente de su institucion. Por tal motivo solicito a usted la debida autorizacion
para la aplicacion de técnicas de recoleccion de datos, como encuestas y otros

conexos y de esta manera culminar con éxito el trabajo de investigacion.

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole

por anticipado por su valioso apoyo”.

Atentamente,

Geanelly Brisset Correa Medina
DNI: 73423073

Tesista
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Anexo 4. Autorizacién para ejecucion de tesis

GOBIERNO REGIONAL TUMBES e
OFICINA REGIONAL DE ADMINISTRACION @ vg QMBES
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS il

«ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA"

Tumbes, 2 ﬁ J‘l"<

CARTA N° / Yo -2025/GOB.REG.TUMBES-GGR-ORA-ORH

SENOR:
DR. GILMER RUBEN MURGA FERNANDEZ ccalted &t Clencios Eovattens
Director de Escuela wedlonts:
Universidad Nacional de Tumbes e cax
ocha: 73 (% g g
tars : . )

ASUNTO : Respuesta a lo Solicitado

L g
REFERENCIA : Carta S/N i

Reg. Doc. N° 2674073 — Reg. Exp. N° 2445607
De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacerle llegar mi cordial saludo; y en virtud a
lo solicitado a través del documento de la referencia relacionada a la autorizacion para la
realizacion de investigacion para Tesis, denominada “Relacion entre Gestién del
Conocimiento y Productividad Laboral del Personal Nombrado del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025” a la estudiante de Administracion Correa Medina Geanelly
Brisset, perteneciente a la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional-
de Tumbes.

Que en atencién a la requerido por su representada, comunico a usted que, queda
autorizada la estudiante en mencién del parrafo precedente, a quien se le brindara las
facilidades para el logro de su objetivo.

Sin otro particular hago propicia la oportunidad para expresarle la consideracion y estima
personal

Atentamente,

REG.DOC. O.?(CXQC‘)L{(D
REG.EXP. OQ“{YSOQ}
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Anexo 5. Certificacion

CERTIFICACION

Dr. Aguilar Chuquizuta, Darwin, docente ordinario de la Universidad Nacional de
Tumbes, adscrito a la facultad de Ciencias Econdémicas del Departamento de

Administracion
CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado: Relacién entre gestién del conocimiento
y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de
Tumbes, 2025. Presentado por la estudiante Correa Medina, Geanelly Brisset,
ha sido asesorado por mi persona, por tanto, queda autorizado para su
presentacion e inscripcion en la Facultad de ciencias econdémicas de la Universidad

Nacional de Tumbes, para su revision y aprobacion correspondiente.

Tumbes, 14 de julio de 2025.

%
Dr. Aguilar Chuquizuta, Darwin

Cddigo ORCID: 0000-0001-6721-620X

Asesor del Proyecto de Tesis
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Anexo 6. Cuestionario para la variable gestién del conocimiento

l. Presentacion:

Buenos dias estimado colaborador

El presente cuestionario tiene como propdsito principal recopilar informacién que
aporte al desarrollo de la investigacion: “Gestion del conocimiento y productividad
laboral del personal hombrado del Gobierno Regional de Tumbes, 2025”. Por lo
tanto, el cuestionario sera anonimo y confidencial dado que sera exclusivamente

con fines para la presente investigacion.

Il Instrucciones

A continuacién, se presentaran las afirmaciones correspondientes de acuerdo a
ambas variables estudiadas: gestibn de conocimiento y productividad laboral.
Agradecemos su participacion y le pedimos que exprese su opinion marcando (x) en

la casilla que crea correspondiente de acuerdo a su punto de vista.

5. Totalmente de acuerdo (TA):5
4. De acuerdo (DA):4
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (1):3

2. En desacuerdo (ED):2

1. Totalmente en desacuerdo (TD):1

Il Datos generales:

1. Cargo que ocupa dentro de la institucion:

2. Tiempo de servicio:
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Test de Escala: Gestion de conocimiento

N® ltems TA | DA ED | TD
=5 =4 =2 =1
Conocimiento tacito
1 | Considera usted que el intercambio de conocimientos entre
colaboradores fortalece su desempefio personal y profesional
Consideras que contar con experiencia sin una formacion teorica,
2 | es suficiente y confiable para asumir responsabilidades dentro de
la institucion
3 | Su experiencia laboral en otros trabajos ha permitido afianzarse en
el cargo
4 | Considera usted que ha desarrollado habilidades practicas,
relevantes en el desempefio de su cargo
5 Considera que su aprendizaje profesional proviene principalmente
de situaciones practicas y no formales
Conocimiento explicito
6 | Tiene usted acceso a contenidos institucionales (como correos
informativos, videos o documentos digitales) como medio de
consulta para sus funciones laborales
7 | Considera usted que los manuales internos estan actualizados y
describen de manera precisa la funcién de cada trabajador
8 | Considera usted que las plataformas digitales facilitan el acceso al
conocimiento para cumplir sus funciones laborales
9 | Participa usted en reuniones u capacitaciones donde se transmiten
procedimientos, normas o0 contenidos técnicos que orientan el
desarrollo de sus funciones
10 | Considera que los manuales de control presentan informacion clara
gue facilitan su comprensién y aplicacion en el trabajo diario.
Conocimiento organizacional
11 | Cree que los valores institucionales fomentan la colaboracién y el
intercambio de conocimientos con sus comparfieros de trabajo
12 | Percibe que existe una cultura organizacional que valora el
conocimiento compartido como un recurso estratégico para
impulsar la mejora continua
13 | Considera que la institucion identifica, valora y aprovecha
adecuadamente sus conocimientos y experiencias laborales
14 | Percibe que los espacios de dialogo y retroalimentacion facilitan la
organizacion y aplicacion del conocimiento de manera efectiva
15 | Considera que los conocimientos compartidos dentro de la

institucion son utilizados como base para formular los objetivos
estratégicos

91




Anexo 7. Cuestionario para la variable productividad laboral

l. Presentacion:

Buenos dias estimado colaborador

El presente cuestionario tiene como propdsito principal recopilar informacion que
aporte al desarrollo de la investigacién: “Gestion del conocimiento y productividad
laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes, 2025”. Por lo
tanto, el cuestionario ser4 anénimo y confidencial dado que sera exclusivamente

con fines para la presente investigacion.

Il. Instrucciones

A continuacién, se presentaran las afirmaciones correspondientes de acuerdo a
ambas variables estudiadas: gestion de conocimiento y productividad laboral.
Agradecemos su participacion y le pedimos que exprese su opiniébn marcando (x) en

la casilla que crea correspondiente de acuerdo a su punto de vista.

5. Totalmente de acuerdo (TA):5
4. De acuerdo (DA):4
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (1):3

2. En desacuerdo (ED):2

1. Totalmente en desacuerdo (TD):1

Il Datos generales:

1. Cargo que ocupa dentro de la institucion:

2. Tiempo de servicio:
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Test de Escala: Productividad laboral

o TA | DA ED | TD
N Items -5 | = — -
Eficiencia
1 | Procura usted utilizar de manera racional y eficaz los
recursos del Estado durante el desarrollo de sus funciones
2 | Considera que las tareas asignadas se distribuyen
equitativamente para evitar sobrecarga y pérdida de tiempo
3 | Cree que los resultados alcanzados justifican el tiempo, el
esfuerzo y los recursos empleados
4 | Percibe que las funciones asignadas se ejecutan con
responsabilidad, dentro de los plazos establecidos
Eficacia
5 | Reconoce que el cumplimiento de las tareas asignadas se
desarrolla conforme al perfil y funciones de su cargo
6 | Percibe que su desempefio diario contribuye directamente
al cumplimiento de las metas institucionales establecida
7 | Existe colaboracién por parte de sus colegas para alcanzar
los objetivos comunes.
8 | Cree usted que su desempefio laboral genera un impacto
positivo en los resultados de la institucién
Motivacion
9 | Considera que las funciones que desempefia son
valoradas dentro de su ambiente laboral
10 | Demuestra disposicion proactiva para contribuir al
cumplimiento de las metas institucionales.
11 | Percibe que un buen desemperio influye positivamente en
su motivacion laboral
12 | Se promueve un entorno laboral que estimule el
aprendizaje y la superacién personal
Trabajo en Equipo
13 | Manifiesta que su equipo de trabajo gestiona de manera
conjunta y eficiente la resoluciéon de problemas laborales
14 | La comunicacion interna permite que estén informados
sobre los cambios, actualizaciones 0 nuevos
procedimientos
15 | Las funciones asignadas se realizan de forma equilibrada

segun las capacidades.
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Anexo 8. Analisis de fiabilidad de gestién de conocimiento

Suma
49

45

49

36
44
40
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44
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48

36
48

36
48

42

58
50
44

pl5

pl4d

pl3
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pl0
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p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

NO

10
11

12
13
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29
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30 4 4 5 2 5 4 4 5 3 2 3 4 3 5 3 56
VARP [1.596|1.477|1.606|1.382|1.846|1.800|1.862|1.632|1.693|1.299|1.410|1.560 |1.757 [1.716 | 1.960 | 45.046
>Si2 24.594
St2 = 45.046
K xs?
a=—|[1-=
K-1 S?
30 604.89
a=—|1———
29 2029.10

o = 1.034[0.702]

oa=0.726
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Anexo 9. Analisis de fiabilidad de Productividad laboral

Suma
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
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29 3 1 4 1 2 1 2 4 2 2 2 4 4 2 1 35
30 3 4 4 4 5 4 2 2 1 3 1 5 2 2 3 45
VARP | 1.579 1.357 1.462 1.432 1.557 1.690 1.662 1.579 1.832 1.316 1.583 1.756 2.027 1.246 1.872 | 43.116

zSi? 24.594

St = 45.046

30 [ 573.549 ]
a e — ——

~ 29| 1858951

a = 1.034[0.691]

a=0.715
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Anexo 10. Rango de coeficiente de Rho Spearman

Rango de Interpretacion
coeficiente
-1.00 Correlacion negativa perfecta.

-0.90 -0.99 Correlacion negativa muy fuerte.

-0.70 -0.89 Correlacion negativa considerable.

-0.40 -0.69 Correlacién negativa media.

-0.20 -0.39 Correlacion negativa deébil.

-0.01 -0.19 Correlacion negativa muy deébil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.01-0.19 Correlacion positiva muy débil

+0.20 - 0.39 Correlacion positiva débil

+0.40 - 0.69 Correlacién positiva media

+0.70 - 0.89 Correlacion positiva considerable.

+0.90 - 0.99 Correlacion positiva muy fuerte

+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: (Hernandez et al.,2014, p.305)
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Anexo 11. Autorizacion para aplicar la encuesta

PERUANA”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Sra: C.P.C.ANA GREGORIA GONZALES ROMERO

JEFA DE RECURSOS HUMANOS
GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES

Geanelly Brisset, Correa Medina, identificado con DNI 73423073 y
domicilio PSJ. Estacién de Bombeo 117 Malval Alto. Distrito de Corrales, Departamento
de Tumbes; Bachiller de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad
Nacional de Tumbes, tengo el agrado de dirigirme a usted y expongo lo siguiente:

Que, actualmente me encuentro realizando el proyecto de investigacion
titulada: “Gestion del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del
Gobierno Regional de Tumbes, 2025, para obtener el titulo profesional de Licenciada
en Administracién, motivo por el cual recurro a su despacho para SOLICITAR LA
AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS (ENCUESTA) que se encuentra en el "Anexo 6 " dirigida a 103 trabajadores
nombrados del Gobierno Regional de Tumbes y asi poder culminar satisfactoriamente

mi proyecto

Por lo expuesto: Ruego a Usted, Sefior director, tenga a bien acceder a mi

solicitud por ser de justicia.

Tumbes, 06 de octubre del 2025

Atentamente,

Correa Me&m’a,‘
DNI N°73423073
Tel. 917093314
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Anexo 12. Pruebade normalidad

Previamente al analisis inferencial, se verifico la distribucion de los datos de ambas
variables de estudio, con el objetivo de determinar si la prueba estadistica es

paramétricos o no paraméetricos.

Ho: Los datos de la variable gestion del conocimiento y productividad laboral

siguen una distribucién normal.

Hi: Los datos de la variable gestién del conocimiento y productividad laboral no

siguen una distribucién normal.

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad entre gestion del conocimiento y productividad laboral del

personal nombrado del Gobierno Regional de Tumbes

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Gestion del 0.080 103 0.097 0.976 103 0.061
conocimiento
Productividad laboral 0.099 103 0.014 0.968 103 0.012

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para determinar la prueba estadistica pertinente, se analizé la normalidad de los
datos mediante el test de Kolmogorov-Smirnov (n=103 > 50), observandose que la
variable gestion del conocimiento presenta una distribucion normal (p=0.097 >
0.05), mientras que la productividad laboral no presenta la misma distribucion
(p=0.014 < 0.05); en consecuencia, al no cumplirse el supuesto de normalidad en
ambas variables, se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion no paramétrico

Rho de Spearman para la constratacion de las hipoétesis.
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Anexo 13. Evidencias de larecolecciéon de datos (encuesta)

Bl iCV ¥
»‘23\’5 o REGIONAL TUMBE
G
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Anexo 14. Validez de cuestionarios por expertos

Constancia de validacién

Yo. Jesus Merino Velasquez con DNI N° 00240035, Doctor en Administracién Registro
Unico de Colegiacién (R:U:C), CLAD N° 02189 de Profesién Licenciado en Administracion
desemperiandose actualmente como Docente principal en la Universidad Nacional de

Tumbes.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
validacion los instrumentos de medicién: Cuestionarios de las variables en estudio.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

pobladores de la provincia d
Tumbes

uestionarios aplicados a lo; Deficiente] Regular| Bueno

Muy
Bueno

Excelentﬂ

1. Claridad

2. Objetividad

3. Actualidad

4. Organizacién

5. Suficiencia

6. Intencionalidad

7. Consistencia

8. Coherencia

9. Metodologia

<P DX P [ = e x| =

Es sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 22 dias

del mes de septiembre del 2025.

Firma

Doctor Jet

erino VBlasquez

Licenciado en Administracién R.UIC. CLAD. N° 02189
imerinov@untumbes.edu.pe
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Gestién del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional,
Tumbes 2025.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

" : Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 0 | 6 | 11 |16 | 21 | 26 | 31 |36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9
5 | 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado 24
con un lenguaje
apropiado
2.0Objetividad Esta expresado en )
conductas 19
observables
3.Actualidad Adecuado al 7_*
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una ¢
organizacion ?
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos 7»0)
necesarios en
cantidad y
calidad.
/]4 ; 4
6.Intencionaldiad | Adecuado  para 30 [
valorar las Niy =]

LAY ST T
DOCTOREN ADMINIS i o
s
. AGM (. . REG. Onic: COLEGﬁ?"ll‘::.::IA‘:
[V ENADMINISTRACION
REG. COLEG. 02189 CLAD

]
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dimensiones del
tema de la
investigacion

7. Consistencia Basado en
aspectos tedricos- ¥ 9
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion :2 9
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la 1’6
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evale la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd validando.
Deber colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 22 septiembre de 2025

Nombre y apellidos:\reyh MERWINELRS QU E 7
Grado: Docto®

Especialidad: ,b\ s }_\& WA -

Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes

DN 00240035
Teléfono: 94 7‘253 L}q

E-mail: /P/ﬂmemv »o\hoa.aﬁ
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Constancla da walldacldn

Yo, Luis Enrigue Morales Benites; identilicado can Dkl NA00244172, Magister
e Gestidn  Plblica de  prolesidn Licenciado  en Administracian,
daspmpefidndome aclualmante como Docents ordinarlo en la Univerelidad
Haclonal de Tumbes

Par medio de & prasents hago constar que he edsada oan fines de

validacion log irstirumentos,

Cuastlonarlo

Luego de hacer s ohserdaciones perinentes, pusda formular [as
siguienies apreciackones

EJ;:L’:‘,“,;‘;.;""' Detciente | Requiar | Bugna [ ghod | Excelents
1. Caridad W
2. Jbjeiihvidaed x
3. Actualidad ]
&, Jrqanizac Gm "
5. Sufcknca i
B. Imienoonaldad ]
7. Consklencia ®
H. Coharenck b
0. Meiodologia i

Es sefal de confoemidad frmo la presents &n la cudad de Tumbes a kos 23
dias del meas die sedembre dal 2025

AFr
Mg. Luis E. Morales Benites
Coleiery OFR0C] O DO DONE2-00ET-R 2250
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Gestion del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobiernc Regional de

Tumbes, 2025

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficients
0 - 20

Regular
21 - 40

Buena
41 - 60

Muy Buena

61 - 80

Excelente
81 - 100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

g

11

16

21

26

3 | 36 | 41 | 4B

51

56

=1

&6

71

TE

21

26

Ell

36

10

13

20

23

30

33 | 40 | 45 | S0

53

&0

B

7l

Ta

&l

83

Bl

a3

100

1.Claridad

Esta formulado

con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

J.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
gbordado en la
invesfigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
lagica entre sus
items

h. Suficiencia

Comprende los
aspectos
Necesanos en
cantidad v
calidad.

106




G.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del X
tema de Ila
investigacion

T.Consistencia Basado &n
aspectos
tedricos- X
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiena relacion
entre las
variables e X
indicadores

9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracion de X
la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 22 de setiembre del 2025
Mombre v apellidos: Luis Enrique Morales Benites

Grada: Magister en Gestion Publica

Especialidad: Licenciado en Administracion '

Lugar donde labora: Universidad Macional de Tumbes . e

DIMI: 00244172 7

Teléfono: 972881450

E-mail: Imoralesbi@uniumbes. edu. pe Mg. Luis E. Morales Benites
Codigo ORCID: CO00-0002-6087-6220

107




Constancia de validacion

o Edith Karina Farias Jiménez: con DM 00370210, Doctora en Administracion,

de profesion Licencisdo en Administracion, desempeniandose actusimente

como Docente en la Universidad Macional de Tumbes.

For medic de la presentz hago constar que he revisado con fines de

validacion bos imstrumentos.

Cuestionariol

Luego de hacer las observaciones perbinentes, puedo formular las

siguisnies apreciaciones.

My

Luﬁg?:;;élﬁ Deficiente| Regular| Bueno| g znn | Excelents
1. landad X
2. Ubgetividad X
3. Actualkdad x
4. Organizacion X
b, Suficiencia x
g. Imtencionahdad X
7. Consistencia x
8. Coherencis x
U. Netodologia X

Es senal de conformidad firmo la presents en ks ciudad de Tumbes a los 22

dia del mes de setiembre del 2025.

a
A A
A _.__:-_ -

&

Dra. E-::Ii'l;b“’kla_;iﬂa Eargs Jimenaz
Codiga GRCID: Q000-0002-2946 0384
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Gestion del conocimiento y productividad laboral del personal nombrado del Gobierno Regional de

Tumbes, 2025
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficients
0-20

Regular
21 - 40

Buena
41 - 60

Muy Buena

&1 - 830

Exzcelents
81 - 100

OB SERVACIONE &

LFPECTOS DE VALIDACKIN

-]

21

Fi-]

a1

1]

41

il

1]

g1

-] ]

d1

db a1

Fl]

111

i

20

F+]

1]

]

a0

3

=11

1%

11

L H]

TU

TS

EH

uu FH

1.Claridad

Ests formulado
con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta =xpresado
en  conductas
observables

J3.Actualidad

Adecusdo =
enfoque tedrico
abordado en s
investigacion

4.Organizacion

Existe Lna
organizacion
logica enire sus
items

§_Suficiencia

Comprende los
aspecios
necesarios en
cantidad v
calidad
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6.Intencionaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de Ila
investigacion

7.Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracidon de
la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se esta validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 22 de setiembre del 2025
Mombre y apellidos: Edith Karina Farias Jiménez
Grado: Doctora
Especialidad: Administradora
Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes
DNI: 00370210
Teléfono: 962370178
E-mail: efarasj@untumbes.edu.pe

Dra. Edith K. Farias Jiménez
Codigo ORCID: 0000-0002-2946-0234
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