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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y titulos
de la seccion de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de Maestro
en Gestion Publica, presentd el trabajo de investigacion denominado: Gestion del
conocimiento y productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de
Salud de Ica, 2018. La investigacion tiene la finalidad de determinar la relacion que existe
entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral segun los funcionarios de la
Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.

La presente investigacion esté dividida en siete capitulos: El capitulo I, se considero
la introducciéon que contiene los antecedentes, fundamentacion cientifica, justificacion,
problema, hipoétesis y objetivos; el capitulo Il, referido a las variables de estudio, la
operacionalizacion de las variables, tipo y disefio de investigacion, las técnicas e
instrumentos; el capitulo 111, lo conforma los resultados de la investigaciéon; el capitulo IV la
discusion de los resultados; el capitulo V las conclusiones de la investigacion, el capitulo VI
las recomendaciones , el capitulo VII las referencias bibliogréaficas y finalmente los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las exigencias

establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

La investigacion titulada “Gestion del conocimiento y productividad laboral segun los
funcionarios de la Direccidon Regional de Salud de Ica, 2018 tuvo como objetivo general
de determinar la relacion que existe entre la gestién del conocimiento y la productividad
laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.

La investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo; la investigacion fue de
tipo bésica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no experimental con corte
transversal; la muestra estuvo conformada por 136 funcionarios de la Direccion Regional de
Salud de Ica, 2018; los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez (Suficiente
para su aplicacion para ambos instrumentos) y fiabilidad (fuerte confiabilidad en ambos

instrumentos de medicion).

Se aplico el estadistico Rho de Spearman para determinar la relacion entre las
variables, donde el coeficiente de correlacion fue de 0,322 lo cual indicé una correlacion
positiva débil entre las variables y p = 0.000 < 0.01, por lo que se concluye que existe una
relacion positiva y significativa entre las variables.

Palabras clave: Gestidn del conocimiento, creacion del conocimiento, transferencia
y almacenamiento del conocimiento, aplicacién y uso del conocimiento, empowerment y

productividad laboral.
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Abstract

The research entitled "Management of knowledge and labor productivity according to
officials of the Regional Health Directorate of Ica, 2018", had as its general objective to
determine the relationship that exists between knowledge management and labor
productivity according to officials of the Directorate Regional Health of Ica, 2018.

The research was developed under the quantitative approach; the investigation was
of a basic type with a descriptive and correlational level; non-experimental design with cross
section; the sample consisted of 136 employees of the Regional Health Directorate of Ica,
2018; the measuring instruments were subjected to validity (Sufficient for its application for

both instruments) and reliability (strong reliability in both measuring instruments).

The Spearman's Rho statistic was applied to determine the relationship between the
variables, where the correlation coefficient was 0.322, which indicated a weak positive
correlation between the variables and p = 0.000 <0.01, so it is concluded that there is a

positive relationship and significant among the variables.

Keywords: Knowledge management, knowledge creation, transfer and storage of

knowledge, application and use of knowledge, empowerment and labor productivity.



I.  INTRODUCCION
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1.1 Realidad problematica

A nivel mundial, el papel de la educacion en la formacion profesional y capacitacion tanto
para la adquisicion de conocimientos como para la gestion del conocimiento es fundamental,
por lo que el estudio del conocimiento humano ha sido objeto de estudio tanto filoséfico
como epistemoldgico y hoy en dia ha recobrado y se presta mayor importancia; en una
organizacion el conocimiento es la informacion que poseen los trabajadores de manera

utilizable para el logro de los resultados o productos que se oferten.

El conocimiento es un recurso valioso, donde los rapidos cambios tecnoldgico actuales
estan basados en el conocimiento, al respecto Nonaka y Konno (1998; citado por Arce,
2009, p. 9) “el conocimiento es intangible, ilimitado y dindmico y si no se utiliza en un

momento y lugar especifico carece de valor”.

El desarrollo presente y futuro de la sociedad moderna requiere de nuevos
conocimientos, es por ello que los trabajadores debemos estar constantemente actualizados

y para que la productividad sea eficiente.

La productividad de la organizacién es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009). Los recursos son administrados por las personas,
quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente,
mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la

productividad en la organizacion tiene su genesis en las personas (Singh, 2008).

Las personas forman parte de una organizacién cuando su actividad en ésta
contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien sea
material o inmaterial (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998). De acuerdo con Vroom, citado
por Chiavenato (2009), son “tres los factores que determinan la motivacion de una persona
para producir”: los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta productividad y
la consecucion de los objetivos individuales, y la percepcion de la capacidad personal de

influir en el propio nivel de productividad (Chiavenato, 2009, p. 252).

A nivel internacional se han realizado investigaciones como: Sanz (2017), realiz6 la

investigacion titulada: Convergencia de la gestion del conocimiento y el eLearning en el
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portafolio profesional, en la que concluye que el uso de aplicaciones web fomenta la
construccion del conocimiento; Quiroa (2014) en su investigacion Toma de decisones y
productividad laboral, estudio realizado con el area de saluds de quetzaltenango, en la que
concluyd que influencia en la toma de decisiones es importante para que pueda haber una
buena productividad laboral y Fuentes (2012), en su trabajo de investigacion: Satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad, estudio realizado en la delegacion de recursos
humanos del organismo judicial en la ciudad de quetzaltenango, donde conlcuy6 que no

existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad.

A nivel nacional, se han realizada investigaciones como: Araujo (2017), realizo la
investigacion titulada: Desempefio laboral y su relacion en la productividad en la
Procuraduria del Poder Judicial, Lima 2016, en la que se determind que existe influencia
del desempefio laboral en la productividad de los trabajadores; Facho (2017), realizo la
investigacion Gestion administrativa y productividad laboral en trabajadores de la
Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad de Lima, 2016, en la que
concluyd que la gestion administrativa es determinante en la Productividad Laboral de los
trabajadores de la subgerencia de operaciones de fiscalizacién en la Municipalidad
Metropolitana de Lima, 2016; Luna (2015), realiz6 la investigacion titulada: Gestion del
Conocimiento y Productividad de los Trabajadores del Ministerio de Cultura — Lima, 2014,
en la que concluye que existe relacion significativa entre la Gestion del conocimiento y la
productividad de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Nro.8 — Proyectos Especiales del
Ministerio de Cultura — Lima, 2014; y Pérez y Vasquez (2015), realizaron la investigacion
titulada Gestion del conocimiento y el aprendizaje colaborativo en docentes de las
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Mala, provincia de Cariete, 2014, en la que

determinaron la existencia de una correlacion baja y significativa entre las variables.

En la Direccion Regional de Salud de Ica, se observa deficiencias en la gestion del
conocimiento, dificultades en el manejo de la informacién y sobre todo falta de inversiones
en plataformas de multimedia, asimismo la productividad laboral de los trabajadores no es
motivada por la alta gerencia, por ello se tiene como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral segun los funcionarios de la

Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.
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1.2.Trabajos previos

A nivel internacional

Sanz (2017), realizé la investigacion titulada: Convergencia de la gestion del conocimiento
y el eLearning en el portafolio profesional, con el objetivo general de valorar la posibilidad
de implantar un sistema de formacién eLearning en una organizacion que a la vez pueda
servir como una herramienta de gestion del conocimiento en la misma. La investigacion fue
de tipo aplicada, con un nivel descriptivo y disefio no experimental con cortetransversal, la
muestra estuvo constituida por 50 personas que trabajan en la organizacion; se aplico un
cuestionario para determinar la convergencia de la gestion del conocmiento; la investigacion
se baso en las teorias del constructivismo y cognoscitivismo (Piaget, 1968); los datos de los
cuestionarios fueron recogidos online elaborados en Google Drive, y analizando
posteriormente en excel los datos que genera google para elaborar las tablas y gréaficos
utilizados en el apartado de resultados mediante el uso de excel de microsof office.
Concluye: Las lecciones multimedia o los audios permiten hacer un disefio de recursos mas
variado, sabiendo que y ademas el uso del audio implica el desarrollo de competencias

informativas que van a fomentar la construccién del conocimiento y su gestion efectiva.

Segln Quiroa (2014) en su investigacion Toma de decisiones y productividad
laboral, estudio realizado con el area de saluds de quetzaltenango, cuyo objetivo fue
determina la influencia de la toma de decisiones en la productividad laboral de los
trabajadores del area de salud. El estudio se realiz6 con 50 personas que comprenden el
100% de la totalidad de la poblacion, y corresponde a los trabajadores del area de salud
Quetzaltenango. El tipo de investigacion es descriptivo la estadistica es de significancia y
fiabilidad de proporciones. La variable toma de decisisones se sustento en la teoria de Koontz
(2000) y la variable productividad laboral se sustento bajo la in vestigacion de Van Der
(2005) v los resultados estadisticos se obtuvieron mediante la aplicacion de significacion y
fiabilidad de proporciones. Mediante el estudio se determind que la influencia en la toma de
decisiones es importante para que pueda haber una buena productividad laboral. Con la
escala de Likert, los colaboradores dieron como resultado que las decisiones tomadas
siempre van a afectar de una manera positiva o negativa y de esta manera seré el desarrollo
que tendran dentro de la organizacion. La productividad laboral es una fuente importante

dentro de la institucion y no se debe olvidar que hay que mantener motivados a los
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colaboradores para que ellos se sientan satisfechos con el trabajo que realizan.

Segun Fuentes (2012), en su trabajo de investigacion: Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad, estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de quetzaltenango, tuvo como objetivo establecer la
influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad. La variable satisfaccion
laboral lo trabajo bajo el aporte teorico de Davis y Newstrom (2003) y la variable
productividad sustentada por Koontz y Weihrich (2004) y los resultados estadisticos lo
obtuvieron mediante formulas de significacién y fiabilidad de la correlacion. La muestra
estuvo constituida por 20 trabajadores. Concluye: No existe influencia entre la satisfaccion
laboral y productividad. Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral
periédicamente para mantener informacion actualizada de la misma y se propone la
comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano,

por medio de capacitaciones.

A nivel nacional

Araujo (2017), realizo la investigacion titulada: Desempefio laboral vy su relacion en la
productividad en la Procuraduria del Poder Judicial, Lima 2016, tuvo como objetivo
general determinar la relacion del desempefio laboral en la productividad en la Procuraduria
del Poder Judicial, Lima 2016. La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo y
método hipotético deductivo con un tipo de investigacion aplicada y nivel descriptivo y
explicativo. El disefio de investigacion fue no experimental; de corte transversal el muestreo
fue probabilistico y la muestra estuvo constituida 50 trabajadores de la Procuraduria del
Poder Judicial. Se basé en la teoria de por Koontz y Weihrich (2004) para la elaboracion del
cuestionario tipo escala de Likert para medir la variable productividad laboral y se aplico el
estadistico de Regresion logistica ordinal ya que la variable dependiente fue medida en
escala ordinal, cuyos resultados indicaron que existe influencia del desempefio laboral en la

productividad de los trabajadores.

Facho (2017), realiz6 la investigacion Gestion administrativa y productividad
laboral en trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad
de Lima, 2016, con el objetivo general de determinar la relacion existente entre la Gestion

Administrativa y la Productividad Laboral de los trabajadores de la Subgerencia de
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Operaciones de Fiscalizacion en la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2016. La
investigacion se desarroll6 bajo un disefio descriptivo simple con enfoque cuantitativo con
una muestra de 57 trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, 2016. Para mejorar la informacion requerida,
previamente se validaron los instrumentos y se demostrd la validez y confiabilidad, mediante
la técnica de opinion de expertos y alfa de Cronbach; el instrumento fue de encuesta
graduado en escala Likert para cada una de las variables. La investigacion se basé en los
aportes tedricos de Koontz (2011) y en la investigacion de Almeida y Olivares (2013) para
la variable productividad laboral y utiliz6 el estadistico Rho de Spearman para determinar el
grado de correlacion entre las variables. para la variable gestion administrativa En la
presente investigacion se arribé a la conclusion: la Gestion Administrativa es determinante
en la Productividad Laboral de los trabajadores de la subgerencia de operaciones de

fiscalizacion en la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2016.

Luna (2015), realizd la investigacion titulada: Gestién del Conocimiento y
Productividad de los Trabajadores del Ministerio de Cultura — Lima, 2014, con el objetivo
general de determinar la relacion existente entre Gestion del conocimiento y productividad
laboral. Esto como respuesta al problema: ;Como se relaciona Gestidn del conocimiento y
la productividad de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Nro.8 — Proyectos Especiales
del Ministerio de Cultura — Lima, 2014? La investigacion es de tipo basico, se desarrolld
bajo un disefio no experimental, correlacional, transversal, con enfoque cuantitativo, en el
cual la muestra estuvo conformada por 60 trabajadores; la técnica que se utilizd fue una
encuesta y los instrumentos dos cuestionarios graduados en la escala de Likert. Con
referencia al objetivo general: determinar la relacion entre la Gestion del conocimiento y la
productividad de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Nro.8 — Proyectos Especiales del
Ministerio de Cultura — Lima, 2014, la variable productividad laboral se basé en los aportes
de los investigadores Koontz y Weihrich (2004) y aplico el estadistico Rho de Spearman
para determinar la correlacion entre gestion del conocimiento y la productividad laboral.
Concluye que; existe relacion significativa entre la Gestion del conocimiento y la
productividad de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Nro.8 — Proyectos Especiales del
Ministerio de Cultura — Lima, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = .002 < .01; Rho = .3.
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Pérez y Vasquez (2015), realizaron la investigacion titulada Gestion del
conocimiento y el aprendizaje colaborativo en docentes de las Instituciones Educativas
Publicas del distrito de Mala, provincia de Cafete, 2014, con el objetivo general de
Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje colaborativo en
docentes de las instituciones educativas publicas del distrito de Mala, provincia de Cafiete,
2014. El tipo de investigacion fue basica de naturaleza descriptiva — correlacional, el disefio
fue no experimental de corte transversal-correlacional. La muestra estuvo conformada por
143 docentes del nivel secundaria y primaria. Se aplico la técnica de la encuesta con
cuestionario tipo escala de Likert para ambas variables. La investigacién se baso en teorias
Bonani (2002) para la variable gestion del conocimiento y los aportes tedricos de aprendizaje
colaborativo son las Driscroll y Vergara (1997; citado por Casamayor, 2008); se aplicé el
estadistico Rho de Spearman para determinar el coeficiente de correlacion. En la
investigacién, se ha encontrado que existe una correlacion baja y significativa entre la
gestion del conocimiento y el aprendizaje colaborativo en docentes de las instituciones
educativas publicas del distrito de Mala, provincia de Cafiete, 2014., con un nivel de

significancia de .05, Rho de Spearman =.253 y p=.000 < .05.

1.3.Teorias relacionadas al tema

Gestion del conocimiento
El conocimiento, en el siglo XXI, se ha convertido en un factor de desarrollo y crecimiento

econdmico, en este contexto el conocimiento es una herramienta de desarrollo del pais.

Rivas (2016) indico:

Es la capacidad que tiene una organizacion para identificar, agrupar, ordenar
y compartir el conocimiento que tienen sus integrantes, creando un foro
virtual donde las experiencias individuales y los conocimientos se suman en

un espacio que puede ser accesible a todos sus miembros. (p. 183)

El conocimiento reside en las personas y producto de sus experiencias, por ello las
organizaciones deben aprovechar estas ventajas de cada trabajador para crear los espacios

apropiados de interaccion social e intercambio de conocimientos.
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“La gestion del conocimiento es un proceso de identificacion y captura, creacion,
clasificacion y almacenamiento, circulacion y distribucion, aplicacion de conocimiento”

(Tikhomirova et al., 2008; citado en Tari y Garcia, 2010, p. 155).

Para Tari y Garcia (2010, p. 155) la gestion del conocimiento es “el proceso dindmico
de creacién, almacenamiento y transferencia, y aplicacion y uso del conocimiento, con el fin

de mejorar los resultados de una organizacion”.

Munera (2002; citado en Rueda, 2014) indic6 respecto a la gestion del conocimiento:

Es una nueva forma de optimizar los diferentes procesos y procedimientos
que se realizan en una empresa, teniendo como base no sélo el conocimiento
que aparece contenido en los documentos impresos o digitales, electronicos,
etc., sino también aquel tipo de conocimiento que estd en cada uno de los
individuos y actividades que se desarrollan cotidianamente dentro de la

empresa. (p. 55)

El ser humano esta constantemente en la busqueda del conocimiento que le sirva para
su desarrollo, si esto se le brinda de manera sistematica y organizada hara que mas rapido

los conozca y los lleve a la préactica en la realidad en la que se desenvuelve.

En las empresas lograr la mejor productividad del empleador es una meta que desean
lograr y la gestidon del conocimiento es una herramienta que ayudara al logro al respecto

Arambarri (2012) afirmé que:

La gestion del conocimiento pretende poner al alcance de cada empleado la
informacidn que necesita en el momento preciso para que su actividad sea
efectiva En la actualidad, la tecnologia permite entregar herramientas que
apoyan la gestion del conocimiento en las empresas, que apoyan la
recoleccion, la transferencia, la seguridad y la administracion sistematica de
la informacion, junto con los sistemas disefiados para ayudar a hacer el mejor

uso de ese conocimiento (p.45).
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Si la persona se le brindan las herramientas necesarias en el momento oportuno podra
realizar una mejor labor es por eso la importancia de la gestion del conocimiento en este
proceso de cambio que las empresas implementan para crecer competitivamente, asimismo
las nuevas tecnologias de la informacién han permitido que la transmision y gestion del

conocimiento pueda ser una realidad.

Dimensiones
Tari y Garcia (2010) consideraron cuatro dimensiones para medir la gestion del
conocimiento: (a) Creacion; (b) Transferencia y almacenamiento; (c) Aplicacion y uso y (d)

Empowerment.

Dimensién 1: Creacion
“Es el proceso dindmico de creacion y desarrollo de conocimiento a través del aprendizaje”
(Tari y Garcia, 2010, p. 155).

La creacidn del conocimiento es el término utilizado por Nonaka y Takeuchi desde
el afio 1995 en la que indic6 que se gestiona el conocimiento segin los términos
convencionales y que es necesario la interaccion y conversion para lograr conocimientos
innovadores donde se involucra la razén y la emocién, asimismo indicé que la “creacion del
conocimiento es un proceso de intercambio de conocimientos y es importante crear espacios

y tiempo para compartirlos” (Arbonies, 2013, p. 277).

Dimensién 2: Transferencia y almacenamiento

“El conocimiento organizativo es el resultado de la transformacion de la informacion a partir
de una interpretacion compartida. En este sentido, el conocimiento puede almacenarse y/o
transferirse. Si éste se transfiere, puede crear nuevo conocimiento” (Tari y Garcia, 2010, p.

155).

Segun Sanz (2017), el termino transferencia del conocimiento implica un movimiento
unidireccional de conocimiento, es decir la transferencia de conocimiento entre individuos tiende a
mejorar la competencia de ambos individuos y el trabajo en equipo tiende a ser una co-creacién de

equipo de conocimiento.
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Dimensidn 3: Aplicacion y uso
Tari y Garcia (2010) indicaron:

Organizacion de aprendizaje como la empresa capaz de aplicar y usar el
conocimiento, explotar y explorar sus recursos, adaptarse y cambiar el
entorno y, aprender y desarrollar su conocimiento para asi, transformarlo en
nuevo conocimiento. En este sentido y a partir de la literatura, tomamos el
término “organizacion de aprendizaje” como “la organizacidon que aplica y

usa correctamente el conocimiento”. (p. 154)

Segun Riesco (2006, p. 148) la aplicacion del conocimiento sirve para:
v Reestructuracion y mejora de procesos
Innovacion y mejora de productos
Toma de decisiones

v
v
v Resolucion de problemas
v" Mejora del servicio

v

Mejora de las condiciones laborales

Dimension 4: Empowerment

Tari y Garcia (2010) indicaron:

En este sentido, la gestion del conocimiento permite mejorar la recopilacion
de datos y la interpretacién compartida del conocimiento, a través del trabajo
en equipo y el empowerment, lo que facilita el desarrollo de la innovacion en
las empresas. De este modo, capturar, almacenar, compartir y distribuir

conocimiento permiten innovar. (p. 155)

Mientras para Gather (2004) el empowerment es:

El Proceso por el que una parte del poder de decision y accion se transfiere a
los actores implicados directamente. En otras palabras: dado que los

profesores y profesoras deben ensefiar y hacer aprender, y deben introducir
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los cambios necesarios para mejorar los procesos de ensefianza-aprendizaje,
parece legitimo que se reconozca su competencia profesional y que se les
conceda la autonomia necesaria para poder realizar su trabajo y reflexion
sobre él. (p. 153)

Bases tedricas de la variable gestion del conocimiento
El estudio del conocimiento humano ha sido objeto fundamental de la filosofia y la
epistemologia desde la época de los griegos, pero en los ultimos afios se le ha prestado mucha
atencion por parte de los tedricos en el area gerencial. En la literatura gerencial, no se define
el conocimiento desde el punto de vista filoséfico, sino mas bien desde el punto de vista
pragmatico. Autores como Mufioz y Riverola (2003, p. 6) definen el conocimiento como “la
capacidad para resolver un determinado conjunto de problemas”. Alavi y Leidner (2003, p.
19) definen el conocimiento como “La informacion que el individuo posee en su mente,
personalizada y subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, conceptos,
interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y elementos que pueden ser o no utiles,
precisos o estructurales”.

La persona debe relacionarse con el grupo para resolver los problemas que se van
presentando en el camino a la meta trazada, segun Barcelé (2001) la gestion del
conocimiento ha pasado por o menos por tres fases:

Primera fase (1985 — 1990) donde los conocimientos se inspiraban en la filosofia de
los pensadores como Wittgenstein y Polanyi pero no como gestién del conocimiento

ni como capital intelectual.

Segunda fase (1991 -1997) donde aparece la revolucion de las tecnologias de la
informacion e internet y que ocasiona grandes cambios en las organizaciones y se
utiliza en las grandes conferencias en Estados Unidos y en Europa el término de

gestion del conocimiento y capital intelectual.

Tercera fase es la actual, fase en que la creacion y la innovacion del conocimiento
estan en alza y el enfoque es mas humano, es decir cada vez las personas son mas

conscientes de que la eficacia no es suficiente, de que el verdadero valor para las
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organizaciones y la sociedad solo surgiré en entornos de trabajo que permitan a todas

las personas crear conocimientos.

Segun Salazar 2003 los pilares de la gestion el conocimiento son:

Personas: En el desarrollo de una iniciativa de Gestion del Conocimiento, las
personas son un elemento clave. La evaluacion de esta dimension comprende
tanto el grado de conocimiento de las personas sobre la informacion y su
adquisicion, transformacion y representacion, como su motivacion para

actuar de acuerdo con dicha informacién.

Contexto: Se considera como contexto tanto la cultura como el clima de la
organizacion. El contexto es el entorno en el cual los procesos de generacion
de conocimiento deben ser cambiados 0 mejorados por la iniciativa de
Gestion de Conocimiento. La cultura tiene que ver con las caracteristicas
propias y relevantes de la organizacion, sus costumbres, la manera de como
se "hacen" las cosas, y el ambiente puntual que se vive debido al estado de
animo del personal.

Informacion: Una iniciativa de Gestién de Conocimiento debe sustentarse
en la existencia de un conocimiento previo, depdsito o repositorio de la
informacion cristalizada, para que las personas puedan aprender y aplicar a
su experiencia, y de esa forma, generar nuevo conocimiento Util para la

organizacion.

Tecnologia: Constituye un gran facilitador de la Gestion del Conocimiento,
un acelerador del proceso, un soporte a la hora de almacenar la experiencia
de una organizacion que trabaja en torno a un objetivo comun, en el ambito

de la generacion de conocimiento (p. 115)
Los cuatro pilares sostienen lo que denominamos gestion del conocimiento, las
personas son un elemento clave, el entorno cultural influye en el proceso, la informacién o
saberes con los que cuenta y por Gltimo la tecnologia el cual es un gran facilitador de la

gestién del conocimiento
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Joyanes (2000) aporta al respecto en la gestion del conocimiento no se debe olvidar
de almacenar bien los datos para recuperarlos en el momento que los necesitemos, por eso

debe organizarse dicha informacion y se debe difundir e ir introduciendo otros

Tipos de conocimiento
Nonaka y Takeuchi (1995) clasifico el conocimiento en conocimiento explicito y

conocimiento tacito:

Conocimiento explicito: “Engloba a aquellos conocimientos que estdn o poder ser
estructurados, codificados y almacenados en algun tipo de soporte y de facil transmision.
Serian aquellos que responden a la pregunta ¢saber qué? o ¢qué sabemos?” (Santillan, 2010,
p. 32).

Conocimiento tacito: “Hace referencia a los conocimientos que la persona ha
interiorizado y que son dificiles de transmitir a otra persona (ejemplo: nadar, montar en
bicicleta cocinar). Hablamos de aquéllos que responden a la pregunta ¢saber como y por
qué? y estan basados en la experiencia y en la aplicabilidad” (Santillan, 2010, p. 32).

El conocimiento tacito es el conocimiento individual y abarca las propias ideas que
tiene un trabajador, asi como de sus intuiciones y habilidades, por lo que se hace mas dificil

de compartirlo.

Productividad laboral

La productividad de la organizacion es el objetivo primordial de los directivos y su
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009), por lo que tiene que realizar una adecuada
planificacion de los recursos humanos, materiales, financieros y sobre todo énfasis en las

personas ya que se trabaja para las personas (Singh, 2008).

Las personas constituyen el recurso mas importante que forman parte de una
organizacion ya que se involucran directa o indirectamente para obtener los productos y
servicios que sean de calidad (Vroom y Deci, 1992; Parra, 1998). De acuerdo con VVroom,

citado por Chiavenato (2009), son “tres los factores que determinan la motivacion de una
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persona para producir’: los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta
productividad y la consecucion de los objetivos individuales, y la percepcién de la capacidad

personal de influir en el propio nivel de productividad (Chiavenato, 2009, p. 252).

Razon por lo cual las personas son un elemento clave para el logro de los objetivos
de las organizaciones, de su desempefio, su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad
de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de la organizacién y su cultura
son vitales para su sostenimiento y mejora (Marchant, 2006; Quijano, 2006). Por lo tanto los
lideres de la organizacion deben identificar esos factores que impulsan a los individuos para
lograr la satisfaccion laboral y por ende que ellos sean mas eficientes y productivos (Jones
y Chung, 2006).

Segln Koontz y Weihrich (2012) explicaron: “Las compaifias exitosas crean su
valor agregado mediante operaciones productivas, cabe definir la productividad como el
cociente produccion-insumos dentro de un periodo, considerado de la calidad”(p.14).
Entonces la productividad supone efectividad y eficiencia en el desempefio individual y

organizacional.

Robbins (2000) indico:

Cuando una organizacion alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo
insumos a un costo mas bajo se dice que es productiva. La productividad se
refiere a la cantidad total de bienes y/o productos producidos, dividido entre
la cantidad de recursos empleados para llevar a cabo dicha produccion. Asi
mismo considera que la produccidn sirve para evaluar el rendimiento de los
talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, lo cual se
debe tomar en cuenta, que la productividad esta condicionada por el avance
de los medios de produccién, ademas del enriquecimiento de las habilidades

del recurso humano. (p.27)

“Habilidad de los trabajadores y su motivacion, es decir valora que la gente pueda y

quiera, donde el desarrollo tecnoldgico es una variable clave” (Rivas, 2016, p. 37).
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Dimensiones de la productividad
Segun Rivas (2016) la productividad tiene tres dimensiones: (a) Eficiencia; (b) Eficacia y

(c) Competitividad.

Dimensién 1: Eficiencia
“Es la administracion mas racional de los recursos que puede hacerse para realizar una tarea”
(Rivas, 2016, p. 35), es decir para lograr la eficiencia se tiene que evitar gastos innecesarios

y utilizar cada recurso segun la necesidad que exista en cada area de la organizacion.

Segun Uribe (2011), refiri6 “La eficiencia es el mejor uso de los recursos
aprovechables; esta orientada a optimizar los recursos de la empresa en el desarrollo de sus

tareas, de sus actividades diarias” (p.32).

Dimension 2: Eficacia
“Es la realizacion de una tarea sin importar el uso de medios de que se disponga; lo

importante es cumplir con el objetivo establecido” (Rivas, 2016, p. 35).

Chiavenato (2003), defini6 la eficacia como “una medida normativa del logro de
resultados™ [...] en términos econdmicos, la eficacia de una empresa consiste en la capacidad

de satisfacer una necesidad por medio los productos, bienes y/o servicios que brinda (p. 22).

Uribe (2011) refirio “La eficacia es la orientacion hacia los resultados; es alcanzar

los objetivos, obtener los logros: Todo ello con los niveles de calidad preestablecidos”

(p.32).

En la eficacia, la organizacion debe cumplir con los objetivos trazados y por tal
motivo debe hacer uso de los recursos que tiene porque su prioridad es el cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Dimensidon 3: Competitividad
“Es la medicién comparativa del rendimiento que tiene una persona o una organizacion en
relacion con otras personas u organizaciones que realizan esfuerzos semejantes” (Rivas,

2016, p. 36).



28

“Es la capacidad y actitud que tiene un pais o una empresa para competir por la
conquista o permanencia de un grupo de clientes que elige dentro de diversas opciones en

un mercado de libre comercio” (Porter, 2007; citado en Rivas, 2016, p. 40).

Actualmente la competitividad laboral es la comparacion entre diferentes
profesionales que ofrecen sus servicios y de la calidad de sus productos, para ellos la
organizacion debe realizar una adecuada seleccion del personal de acuerdo a los

conocimientos y experiencias con al que cuenta el personal.

Bases tedricas de la variable productividad laboral

Existen varios modelos para medir la productividad, a continuacion se presenta tres modelos:

Modelo de Sutermeister

Este modelo tiene como prioridad el desempefio del trabajador, reconoce y valora los
avances tecnologicos pero su prioridad son las personas que laboran en su organizacion,
considera que “la productividad se explica basicamente a partir de la habilidad de los

trabajadores y su motivacion” (Rivas, 2016, p. 37).

Modelo de Schoeder

Este modelo valora seis factores que afectan la productividad:

Factores externos, en la que se considera la intervencion del gobierno, la competencia
y las demandas que existen por parte del cliente.
Capacidad e inventario, considera lo concerniente a la planificacion de las

actividades a ejecutarse, asi como el inventario y compras.

Producto, todo lo referido a la ingenieria del valor, la diversidad del producto y la

investigacion y desarrollo para la organizacion.

Proceso, abarca todos los equipos para mejorar la productividad, el flujo de proceso,

la automatizacién y seleccion del proceso.
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Fuerza de trabajo, constituye los objetivos de la organizacién, los sindicatos, las
remuneraciones, la supervision, estructura de la organizacion, disefio de trabajo, seleccion,

capacitacion y ubicacion de los trabajadores en el puesto que le corresponda.

Calidad, cuya finalidad es el mejoramiento de la calidad.
Modelo de Prokopenko
Constituye la adaptacion de varios modelos en la que Kurb y Prokopenko considerd los

factores internos y externos.

Factores internos, son aquellos factores cuya modificaciones controlan la empresa y
abarcan los factores duros (producto, planta y equipo, tecnologia, materiales y energia) y
factores suaves (personas, organizacion y sistemas, métodos de trabajo y estilos de
direccion) (Torres, 1996).

Factores externos, agrupados en factores estructurales (econdémicos, demogréaficos y
sociales); recursos naturales (mano de obra, tierra, energia, materias primas) Yy
administracion publica e infraestructura (mecanismos institucionales, politicas y estrategias,

infraestructura y empresas publicas) (Torres, 1996).

1.4. Formulacién del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral segin los
funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢ Qué relacidn existe entre la creacion del conocimiento y la productividad laboral segun los

funcionarios de la Direccion Regional de salud de Ica, 2018?
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Problema especifico 2.
¢Qué relacion existe entre la transferencia y almacenamiento del conocimiento y la

productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018?

Problema especifico 3.
¢Qué relacion existe entre la aplicacion y uso del conocimiento y la productividad laboral

segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018?

Problema especifico 4.
¢ Qué relacion existe entre el empowerment y la productividad laboral segln los funcionarios

de la Direccién Regional de Salud de Ica, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion teorica
La investigacion se justifica tedricamente porque ambas teorias se sustentan en teorias y
enfoques, en la gestion del conocimiento se sustenta en el enfoque por competencias ya que
el conocimiento es completo, mientras la productividad se sustenta en tres modelos: Modelo
de Sutermeister, Modelo de Schoeder y el Modelo de Prokopenko.

Justificacion practica.
La investigacion se justifica practicamente porque los beneficiaros son todos los trabajadores
de la Municipalidad de Ica asimismo se benefician los usuarios que aceden a los servicios

que ofrecen la Municipalidad de Ica.

Justificacion metodoldgica.
La investigacion se justifica porque se elaboraron y adaptaron instrumentos de medicién
para cada una de las variables sustentadas por un marco teérico, asimismo los instrumentos
se validaran por expertos en la materia de estudio y luego se realizara una prueba piloto para
mejorar dichos instrumentos, luego que los instrumentos sean validos y fiables se aplicaran

a la muestra representativa.
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1.6. HipoOtesis

Hipotesis general
La gestion del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segun los funcionarios

de la Direccién Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1.
La creacion del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segun los

funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis especifica 2.
La transferencia y almacenamiento del conocimiento se relaciona con la productividad

laboral segln los funcionarios de la Direccion Regional de salud de Ica, 2018.

Hipotesis especifica 3.
La aplicacion y uso del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segun los
funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis especifica 4.
El empowerment se relaciona con la productividad laboral segln los funcionarios de la

Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.
1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral

segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.
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Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1.
Determinar la relacion que existe entre la creacion del conocimiento y la productividad

laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.

Obijetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre la transferencia y almacenamiento del conocimiento
y la productividad laboral segln los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica,
2018.

Obijetivo especifico 3.
Determinar la relacion que existe entre la aplicacién y uso del conocimiento y la

productividad laboral segun los funcionarios de la Direccién Regional de Salud de Ica, 2018.

Obijetivo especifico 4.
Determinar la relacién que existe entre el empowerment y la productividad laboral segun

los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018.



II. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

Enfoque

El enfoque que se aplico en la investigacion fue el enfoque cuantitativo porque se aplicara
el procesamiento de datos, al respecto Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) indicaron:
“Utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.4), es
decir se recopil6 la informacién mediante la aplicacién de instrumentos de medicion y luego
fueron procesados y presentados en tablas y figuras asi como de la contrastacion de las
hipotesis.

Tipo

Segun su finalidad la investigacion fue basica, al respecto Sierra (2008, p. 32) indicd
“mejorar el conocimiento y comprension de los fendémenos sociales. Se llama bésica porque
es el fundamento de otra investigacion”, es decir no se crean nuevos conocimientos, solo
permitira de base para futuras investigaciones ya que se conocera los niveles de cada una de

las variables en estudio.

Nivel

Segun el nivel de investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es descriptivo,
correlacional; es descriptivo porque “buscan especificar las propiedades, caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
que se someta a un analisis” (p. 92). Los estudios correlacionales tienen “como propdsito
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular” (Hernandez, et al., 2014, p. 93);

Método

El método que se utilizd en la investigacidn fue el hipotético deductivo, al respecto Bernal
(2010) indico: “Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de
hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que
deben confrontarse con los hechos” (p. 60).
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Disefio

El disefio que se aplico en la investigacion fue el disefio no experimental porque no se
manipularan ninguna de las variables, al respecto Hernandez et al. (2014, p. 154) indicaron:
“la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata
de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para

ver su efecto sobre otras variables”.

Fue transversal ya que su proposito sera “describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernandez et al., 2014, p.151), es decir se aplicaron los cuestionario de las dos variables a
la muestra seleccionada en un solo momento.

El diagrama del disefio correlacional, segiin Sanchez y Reyes (2015, p.120).

01

02

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M = Trabajadores
01 = Gestion del conocimiento
02 = Productividad laboral

r = Relacién entre las variables
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2.2 Variables, operacionalizacién

Variable: Gestion del conocimiento

Definicion conceptual.
Para Tari y Garcia (2010, p. 155) la gestion del conocimiento es “el proceso dinamico de
creacion, almacenamiento y transferencia, y aplicacion y uso del conocimiento, con el fin de

mejorar los resultados de una organizacion”.

Definicion operacional.
La gestion del conocimiento se medird con un cuestionario tipo escala de Likert en cuatro
dimensiones: Creacion; Transferencia y almacenamiento; Aplicacién y uso y Empowerment

con un total de 30 items.

Variable: Productividad laboral

Definicion conceptual.
“Habilidad de los trabajadores y su motivacion, es decir valora que la gente pueda y quiera,

donde el desarrollo tecnologico es una variable clave” (Rivas, 2016, p. 37).

Definicién operacional.
La productividad laboral de los trabajadores se medira con un cuestionario tipo escala de
Likert en tres dimensiones: Eficiencia, Eficacia y Competitividad con un total de 30 items.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la gestion del conocimiento

) _ ) ) Escala y  Nivelesy
Dimensiones Indicadores N° items
valores rangos
- Adquisicion de 1,2,3,4,5,6, Escala ordinal:
la informacion ~ 7,8,9,10,11,12, Inicio
- Diseminacion de (1) Nunca [30 — 69]
y la informacion (2) Casi
Creacion y
- Interpretacion nunca
compartida (3) A veces
(4) Casi Proceso
siempre [70 —110]
- Almacenar 13,14,15,16, (5) Siempre
conocimiento 17,18,
Transferencia y - Transferencia de
almacenamiento ~ conocimiento Logrado
[111 - 150]
_ 19,20,21,22,23
o - Trabajo en
Aplicacion y ]
equipo
uso
_ 24,25,26,27,28,
- Compromiso en
Empowerment 29,30

el aprendizaje

Nota: Adaptada de Tari y Garcia (2010).
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Operacionalizacion de la variable productividad laboral
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) _ _ ) Niveles y
Dimensiones Indicadores N° items Escala y valores
rangos
- Uso derecursos 1,2,3,4,5,6,7, Escala ordinal: Deficiente
- Capacidad de 8,9,10, [28 — 65]
o gestion (1) Nunca
Eficiencia . .
- Comunicacion (2) Casi nunca
oportuna (3) A veces
(4) Casi siempre  Moderada
- Cumplimiento 11,12, (5) Siempre [66 — 103]
de tareas 13,14,15,16,
- Logro de 17,18,19,20,
o metas
Eficacia o o
- Objetivos Eficiente
cumplidos [104 — 140]
- Rendimiento  21,22,23,24,
Competitividad -  Esfuerzos 25,26,27,
28.

2.3 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 210 funcionarios pablicos de la Direccion Regional de

Ica.
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Muestra
“La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién
accesible” (Arias, 2012, p. 83).

La muestra de estudio estuvo conformada por 136 funcionarios publicos de la

Direccidn Regional de Ica, se aplico la siguiente formula:

. z%.p.q.N
e?. (N—1)+z2%.p.q
En donde:
z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =210
n =136
Muestreo

El muestreo que se aplico fue el muestreo probabilistico, al respecto Arias (2012) indic6: “es
un proceso en el que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la

muestra” (p. 83).

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiablidad
La técnica que se utilizo fue la encuesta para ambas variables en estudio y el instrumento
que se utilizé para medir la gestion del conocimiento y la productividad laboral fueron los

cuestionarios.

La encuesta
Bernal (2010) indico:

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas, a pesar de
que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas

encuestadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o0 conjunto de
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preguntas que se preparan con el propdsito de obtener informacion de las

personas. (p. 194)

El cuestionario
Arias (2012) indicé:

Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el

encuestado, sin intervencion del encuestador. (p. 74)

Ficha técnica N° 1

Nombre: Cuestionario de gestion del conocimiento

Obijetivo: Determinar los niveles de la gestion del conocimiento
Autor: Tari y Garcia (2010).

Adaptado: Br. Roberto Michael Velez Cervantes

Afio: 2018.

Duracion: aproximadamente 20 minutos

Estructura: Conformado por 30 items en cuatro dimensiones: Creacién (12 items),
transferencia y almacenamiento (8 items), aplicacion y uso (6 items) y empowerment (4

items).

Escala de medicion: Ordinal, tipo Likert:
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
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Baremo:

Tabla 3

Baremos de la variable gestion del conocimiento

Variable/dimensiones Inicio Proceso Logrado
V: Gestion del conocimiento [30; 69] [70; 110] [111;150]
D1: Creacion [12; 27] [28; 44] [45; 60]
D2: Transferencia y almacenamiento [8; 18] [19; 29] [30; 40]
D3: Aplicacion y uso [6; 13] [14; 22] [23; 30]
D4: Empowerment [4; 9] [10; 15] [16; 20]

Ficha técnica N° 2

Nombre: Cuestionario de productividad laboral

Objetivo: Determinar los niveles de la productividad laboral
Autor: Br. Roberto Michael Velez Cervantes

Afo: 2018.

Duracion: aproximadamente 20 minutos

Estructura: Conformado por 28 items en tres dimensiones: Eficiencia (10 items),
eficacia (10 items) y competitividad (8 items).

Escala de medicion: Ordinal, tipo Likert:
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre

(5) Siempre
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Baremo:

Tabla 4

Baremos de la variable productividad laboral

Variable/dimensiones Deficiente Moderada Eficiente

V: Productividad laboral [28; 65] [66; 103] [104: 140]
D1: Eficiencia [10; 23] [24; 37] [38; 50]
D2: Eficacia [10; 23] [24; 37] [38; 50]
D3: Competitividad [8; 18] [19; 29] [30; 40]

Validez.

Se realiz6 la validez de contenido, por medio de la técnica de juicio de expertos (con grado
de maestro o doctor) que revisaran los criterios de pertinencia, relevancia y claridad de los
instrumentos de medicion y de acuerdo a lo revisado daran un dictamen de la validez del

instrumento.

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento gestion de riesgo

Grado Nombres y apellidos ]
N° o Dictamen
académico del experto
1  Doctora Dora Lourdes Ponce Yactayo Suficiencia

Nota: Certificados de validez.

Confiabilidad.
Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de medicidon se sometio a una prueba piloto
y luego se aplico el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos tienen una

escala ordinal.

Se dice que un instrumento es fiable cuando las veces que se aplica dicha medicion
los resultados son iguales o similares, la fiabilidad perfecta es la unidad, ya que el indice de

consistencia oscila entre 0 y 1 (Hernandez et al., 2014).
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La escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes

valores:

Tabla 6
Escala y valores de la confiabilidad

Escala Valor
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 001a049
Moderada confiabilidad 0.50a0.75
Fuerte confiabilidad 076 a089
Alta confiabilidad 090at
Tabla 7

Confiabilidad del instrumento de gestion del conocimiento

Estadistico de
N° Instrumentos o N° de elementos
fiabilidad

1 Gestién del conocimiento 0.913 30

Nota: Prueba piloto (2018).

Tabla &
Confiabilidad del instrumento de productividad laboral
Estadistico de
N° Instrumentos N° de elementos
fiabilidad
1 Productividad laboral 0.879 28

Nota: Prueba piloto (2018).

De acuerdo a los resultados se observa respecto al instrumento gestion del

conocimiento el coeficiente fue de 0.913 lo cual indicoé que el instrumente tiene una alta

fiabilidad y respecto a la productividad laboral el coeficiente fue de 0.879 lo cual indic6d una

fuerte fiabilidad, por lo tanto ambos instrumentos son confiables para la aplicacion a toda la

muestra de estudio.
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2.5.Métodos de analisis de datos
Se realizo los siguientes procedimientos:
1° Se cre6 una base de datos en Excel
2° Los datos fueron llevados al programa SPSS version 24 en espafiol
3° Se realiz6 la transformacion de los datos en categorias
4° Se realizo la estadistica descriptiva: Tablas de frecuencias y porcentajes y figuras
de grafico de barras.
5° Se realizo la estadistica inferencias: Prueba de hipotesis con el estadistico Rho de

Spearman.

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del conocimiento 0.375 136 0.000
Productividad laboral 0.382 136 0.000
Transferencia almacenamiento 0.344 136 0.000
Eficiencia 0.354 136 0.000
Eficacia 0.356 136 0.000
Competitividad 0.358 136 0.000
Creacién 0.308 136 0.000
Empowerment 0.309 136 0.000
Aplicacion - uso 0.281 136 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a los resultados de p-valor (sig) se determina realizar un andlisis estadistico no

paramétrico con el estadistico Rho de Spearman.

2.6.Aspectos éticos
Se respeto la autoria de las citas textuales en la que cada cita estara referenc

manipuld los datos obtenidos de la aplicacion de los cuestionarios.



1. RESULTADOS
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3.1 Descripcion de los resultados

Descripcion de los niveles de la variable gestion del conocimiento

Tabla 10
Descripcion de los niveles de gestidon del conocimiento

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inicio 28 20,6
Proceso 95 69,9
Logrado 13 9,6
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

40

Porcentaje

T T T
Inicio Proceso Logrado

Gestion del Conocimiento

Figura 2. Descripcion de los niveles gestion del conocimiento.

En la tabla 10 y figura 2, se observan los niveles de gestion del conocimiento donde el
69.9% de 136 trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel en proceso
respecto a la gestion del conocimiento, el 20.6% indicaron que existe un nivel en inicio y

el 9.6% indicaron que existe un nivel logrado respecto al gestion del conocimiento.



Tabla 11

Descripcion de los niveles de creacion

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inicio 28 20,6
Proceso 83 61,0
Logrado 25 18,4
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

40

Porcentaje

T T
Inicia Proceso

Creacion

T
Logrado

Figura 3. Descripcion de los niveles creacion.
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En la tabla 11 y figura 3, se observan los niveles de creacion donde el 61% de 136

trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel en proceso respecto a

la

creacion, el 20.6% indicaron que existe un nivel en inicio y el 18.4% indicaron que existe

un nivel logrado respecto a la creacion.
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Tabla 12
Descripcion de los niveles de transferencia y almacenamiento

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inicio 69 50,7
Proceso 67 49,3
Logrado 0 0
Total 136 100.0%

Nota: Base de datos.
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Transferencia y almacenamiento

Figura 4. Descripcion de los niveles de transferencia y almacenamiento.

En la tabla 12 y figura 4, se observan los niveles de transferencia y almacenamiento donde
el 50.7% de 136 trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel en inicio
respecto a la transferencia y almacenamiento y el 49.3% indicaron que existe un nivel en

proceso.
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Tabla 13
Descripcion de los niveles de aplicacion y uso

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inicio 59 43,4
Proceso 64 47,1
Logrado 13 9,6
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.
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Aplicacion y uso

Figura 5. Descripcion de los niveles aplicacion y uso.

En la tabla 13 y figura 5, se observan los niveles de aplicacién y uso donde el 47.1% de 136
trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel en proceso respecto a aplicacion
y uso, el 43.4% indicaron que existe un nivel en inicio y el 9.6% indicaron que existe un

nivel logrado respecto a aplicacion y uso.
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Tabla 14

Descripcion de los niveles de empowerment

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inicio 26 19,1
Proceso 84 61,8
Logrado 26 19,1
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

T T
Inicio Proceso Logrado

Empowerment

Figura 6. Descripcion de los niveles del empowerment.

En la tabla 14 y figura 6, se observan los niveles de empowerment donde el 61.8% de 136
trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel en proceso respecto a
empowerment, el 19.1% indicaron que existe un nivel en inicio y el 19.1% indicaron que

existe un nivel logrado respecto a empowerment.
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Descripcion de los niveles de la variable productividad laboral

Tabla 15

Descripcion de los niveles de la productividad laboral

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 5 3,7
Moderado 87 64,0
Eficiente 44 32,4
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

T T
Deficiente Mocdleracda Eficiente

Productividad Laboral

Figura 7. Descripcién de los niveles de productividad laboral.

En la tabla 15 y figura 7, se observan los niveles de productividad laboral. donde el 64%
de 136 trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel moderado respecto a
productividad laboral., el 32.4% indicaron que existe un nivel eficiente y el 3.7% indicaron

que existe un nivel deficiente respecto a productividad laboral.



Tabla 16

Descripcion de los niveles de eficiencia

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 5 3,7
Moderado 87 64,0
Eficiente 44 32,4
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

40

T
Deficiente

T T
Moderada Eficiente
Eficiencia

Figura 8. Descripcion de los niveles de eficiencia
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En la tabla 16 y figura 8, se observan los niveles de eficiencia donde el 64.7 % de 136

trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel moderado respecto a eficiencia,

el 25.7% indicaron que existe un nivel eficiente y el 9.6% indicaron que existe un nivel

deficiente respecto a la eficiencia.



Tabla 17

Descripcion de los niveles de eficacia

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 3 2,2
Moderado 77 56,6
Eficiente 56 41,2
Total 136 100,0
Nota: Base de datos.
G0
a0
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De;:'ie_r.rte Modelrada Eﬁcilente
Eficacia

Figura 9. Descripcidn de los niveles de eficacia.
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En la tabla 17 y figura 9, se observan los niveles de eficacia donde el 56.6 % de 136

trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel moderado respecto a eficacia,

el 41.2% indicaron que existe un nivel eficiente y el 2.2% indicaron que existe un nivel

deficiente respecto a la eficacia.
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Tabla 18
Descripcion de los niveles de competitividad

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 9 6,6
Moderado 85 62,5
Eficiente 42 30,9
Total 136 100,0

Nota: Base de datos.

A0

Porcentaje
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Deficiente Moderada Eficierte

Competitividad

Figura 10. Descripcion de los niveles de competitividad.

En la tabla 18 y figura 10, se observan los niveles de competitividad donde el 62,5 % de
136 trabajadores de DIRESA ICA indicaron que existe un nivel moderado respecto a
competitividad, el 30,9% indicaron que existe un nivel eficiente y el 2.2% indicaron que

existe un nivel deficiente respecto a la competitividad.



3.2. Tablas cruzadas entre variables y dimensiones

Tabla 19
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Tablas cruzadas gestion del conocimiento y productividad laboral

Tabla cruzada Gestién del conocimiento y Productividad laboral

Productividad laboral

Gestion del conocimiento Deficiente Moderada Eficiente Total

Inicio 3 22 3 28
2,2% 16,2% 2,2% 20,6%

Proceso 1 61 33 95
0,7% 44,9% 24,3% 69,9%

Logrado 1 4 8 13
0,7% 2,9% 5,9% 9,6%

Total 5 87 44 136
3,7% 64,0% 32,4% 100,0%

Nota: Base de datos

Recuento

Inicio Proceso

Gestion del conocimiento

Logrado

Productividad_laboral

E Deficiente
M Moderada
M Eficients

Figura 11. Niveles de gestion del conocimiento y la productividad laboral.

Interpretacion: De la tabla 19 y figura 11, se observa que 22 trabajadores de DIRESA ICA

se encuentra en el nivel inicio en la gestion del conocimiento y en una moderada

productividad laboral, 61 trabajadores que representa el 44,9% se encuentra en el nivel

proceso de gestion del conocimiento y en un nivel moderado de productividad laboral, y 8

trabajadores en el nivel logrado de la gestion del conocimiento y en el nivel eficiente de

productividad laboral.
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Tabla 20
Tablas cruzadas creacion y la productividad laboral

Tabla cruzada Creacién y Productividad laboral
Productividad laboral

Creacion Deficiente Moderada Eficiente Total
inicio 3 22 3 28
2,2% 16,2% 2,2% 20,6%
proceso 1 55 27 83
0,7% 40,4% 19,9% 61,0%
logrado 1 10 14 25
0,7% 7,4% 10,3% 18,4%
Total 5 87 44 136
3, 7% 64,0% 32,4% 100,0%

Nota: Base de datos.

Productividad
laboral

EDsficiente
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20
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Figura 12. Niveles creacion y la productividad laboral.

Interpretacion: De la tabla 20 y figura 12, se observa que 22 trabajadores de DIRESA ICA
se encuentra en el nivel inicio en la creacion y en una moderada productividad laboral, 55
trabajadores que representa el 40,4% se encuentra en el nivel proceso de creacion y en un
nivel moderado de productividad laboral, y 14trabajadores en el nivel logrado de la creacion

y en el nivel eficiente de productividad laboral
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Tabla 21

Tablas cruzadas de transferencia de almacenamiento y productividad laboral

Tabla cruzada Transferencia de almacenamiento y Productividad laboral

transferencia de Productividad laboral
almacenamiento Deficiente Moderada Eficiente Total
Inicio 4 50 15 69
2,9% 36,8% 11,0% 50,7%
Proceso 1 37 29 67
0,7% 27,2% 21,3% 49,3%
Total 5 87 44 136
3,7% 64,0% 32,4% 100,0%

Nota: Base de datos.
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laboral
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Inicio Proceso

transferencia de almacenamiento

Figura 13. Niveles transferencia de almacenamiento y productividad laboral

Interpretacion: De la tabla 21 y figura 13, se observa que 50 trabajadores de DIRESA ICA
se encuentra en el nivel inicio en la transferencia y almacenamiento y en un nivel moderado
productividad laboral, 37 trabajadores que representa el 27,2% se encuentra en el nivel
proceso de transferencia y almacenamiento y en un nivel moderado de productividad laboral.
Tabla 22



Tablas cruzadas de aplicacion y uso del conocimiento y productividad laboral

Tabla cruzada aplicacion y uso del conocimiento y Productividad laboral

Productividad laboral

aplicacion y uso Deficiente Moderada Eficiente Total
inicio 4 44 11 59
6,8% 74,6% 18,6% 100,0%
Proceso 1 41 22 64
1,6% 64,1% 34,4% 100,0%
logrado 0 2 11 13
0,0% 15,4% 84,6% 100,0%
Total 5 87 44 136
3,7% 64,0% 32,4% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 14. Niveles de aplicacion y uso del conocimiento y productividad laboral.

Interpretacion: De la tabla 22 y figura 14, se observa que 44 trabajadores de DIRESA ICA

se encuentra en el nivel inicio en la aplicacion y uso del conocimiento y en una moderada
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productividad laboral, 41 trabajadores que representa el 64.1% se encuentra en el nivel

proceso de aplicacion y uso del conocimiento y en un nivel moderado de productividad

laboral, y 11 trabajadores en el nivel logrado de la aplicacion y uso del conocimiento y en el

nivel eficiente de productividad laboral.

Tabla 23
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Tablas cruzadas de empowerment y productividad laboral

Tabla cruzada empowerment y Productividad laboral

Productividad laboral

empowerment Deficiente Moderada Eficiente Total
inicio 3 18 5 26
11,5% 69,2% 19,2% 100,0%
proceso 1 57 26 84
1,2% 67,9% 31,0% 100,0%
logrado 1 12 13 26
3,8% 46,2% 50,0% 100,0%
Total 5 87 44 136
3,7% 64,0% 32,4% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 15. Niveles de empowerment y productividad laboral

Interpretacion: De la tabla 23 y figura 15, se observa que 18 trabajadores de DIRESA ICA
se encuentra en el nivel inicio en empowerment y en una moderada productividad laboral,
57 trabajadores que representa el 767,9% se encuentra en el nivel proceso de empowerment
y en un nivel moderado de productividad laboral, y 13 trabajadores en el nivel logrado de

empowerment y en el nivel eficiente de productividad laboral.
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3.3 Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: La gestion del conocimiento no se relaciona con la productividad laboral segun los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Hai: La gestion del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segin los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Tabla 24

Correlaciones entre gestion del conocimiento y la productividad laboral

Gestion del Productividad
conocimiento laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 322"
Spearman  conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Productividad Coeficiente de 322 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 136 136

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

En la tabla 24, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva y significativa entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral
segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018; con un coeficiente de correlacion de 0.322
lo cual indica una correlacion positiva debil entre las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto
se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y

significativa entre gestion del conocimiento y la productividad laboral.



61

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Ho: La creacion del conocimiento no se relaciona con la productividad laboral segun los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Hi: La creacion del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segin los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Tabla 25

Correlaciones entre creacion del conocimiento y la productividad laboral

Productividad Creacién del

laboral conocimiento

Rho de Spearman Productividad ~ Coeficiente de 1,000 284"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 136 136

Creacion  del Coeficiente de 284 1,000
conocimiento correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 136 136

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

En la tabla 25, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva y significativa entre la creacion del conocimiento y la productividad laboral
segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018; con un coeficiente de correlacién de 0.284
lo cual indica una correlacién positiva débil entre las variables y p = 0.001 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto
se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y

significativa entre creacion del conocimiento y la productividad laboral.
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Hipdtesis especifica 2
Ho: La transferencia y almacenamiento del conocimiento no se relaciona con la

productividad laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Hq: La transferencia y almacenamiento del conocimiento se relaciona con la productividad
laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Tabla 26
Correlaciones entre la productividad laboral y transferencia y almacenamiento del

conocimiento

transferencia y
Productividad almacenamiento del
laboral conocimiento

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de 1,000 205"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,017

N 136 136

transferencia y Coeficiente de ,205° 1,000
almacenamien correlacion

to  del sjg. (bilateral) 017 .

conocimiento 136 136

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

En la tabla 26, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva y significativa entre la transferencia y almacenamiento del conocimiento y
la productividad laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018; con un coeficiente
de correlacion de 0.205 lo cual indica una correlacion positiva débil entre las variables y p
= 0.017 < 0.05 por lo que se toma la decisién de rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad,
existe una relacion positiva y significativa entre transferencia y almacenamiento del

conocimiento y la productividad laboral.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La aplicacion y uso del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segun los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Hi: La aplicacion y uso del conocimiento se relaciona con la productividad laboral segun los
trabajadores del DIRESA de Ica, 2018.

Tabla 27
Correlaciones entre la aplicacion y uso del conocimiento y la productividad laboral

Productivida Aplicacion y

d laboral Uso

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de 1,000 304"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 136 136

Aplicacion y Coeficiente de ,304™ 1,000
Uso correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 136 136

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

En la tabla 27, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva y significativa entre la aplicacion y uso del conocimiento y la productividad
laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018; con un coeficiente de correlacién
de 0.304 lo cual indica una correlacion positiva debil entre las variables y p = 0.000 < 0.01
por lo que se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna; por
lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacién

positiva y significativa entre la aplicacion y uso del conocimiento y la productividad laboral.
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Ho: El empowerment no se relaciona con la productividad laboral segun los trabajadores del

DIRESA de Ica, 2018.

Hi: ElI empowerment se relaciona con la productividad laboral segun los trabajadores del

DIRESA de Ica, 2018.

Tabla 28

Correlaciones entre el empowerment y la productividad laboral

Productividad

laboral Empowerment

Rho de Spearman Productividad Coeficiente  de 1,000 ;302
laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 136 136

Empowerment Coeficiente  de 302" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 136 136

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

En la tabla 28, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una

relacién positiva y significativa entre el empowerment y la productividad laboral segun los

trabajadores del DIRESA de Ica, 2018; con un coeficiente de correlaciéon de 0.302 lo cual

indica una correlacion positiva débil entre las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma

la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna; por lo tanto se concluye

para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacién positiva y significativa

entre el empowerment y la productividad laboral.
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Teniendo en cuenta los resultados descriptivos e inferenciales se procede a realizar la

discusion:

De acuerdo al objetivo general, se observa en la tabla 10, el 69.9% de los trabajadores
de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la gestion del
conocimiento, el 20.6% en inicio y el 9.6% en un nivel logrado, asimismo en la tabla 15, se
observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado respecto a la
productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron un nivel
deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipétesis general se observa una relacion
positiva débil entre las variables, al respecto en la investigacion realizada por Segin Quiroa
(2014) en su investigacion Toma de decisiones y productividad laboral, concluye que la
productividad laboral es una fuente importante dentro de la institucién y no se debe olvidar
que hay que mantener motivados a los colaboradores para que ellos se sientan satisfechos
con el trabajo que realizan y Fuentes (2012), en su trabajo de investigacion: satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad, concluye que no existe influencia entre la
satisfaccion laboral y productividad y recomienda que se aplique la comunicacion asertiva
como estrategia para mejorar la satisfaccion, por otro lado en la investigacion realizada
por Araujo (2017), en la investigacion titulada: Desempefio laboral y su relacion en la
productividad en la Procuraduria del Poder Judicial, Lima 2016, concluye que si existe
influencia del desempefio laboral en la productividad de los trabajadores. También Luna
(2015), realizo la investigacion titulada: Gestion del Conocimiento y Productividad de los
Trabajadores del Ministerio de Cultura — Lima, 2014 y concluye que si existe una relacion
positiva y significativa entre las variables.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se observa en la tabla 11, el 61% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la
creacion del conocimiento, el 20.6% en inicio y el 18.4% en un nivel logrado, asimismo en
la tabla 15, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado
respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron
un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipotesis especifica 1, se observa una
relacion positiva débil entre las variables, al respecto creacion del conocimiento es un
proceso mediante el cual se origina intercambios por ello la organizacién debe crear los

espacios y los tiempos para que se de dicha interaccion y creacion (Arbonies, 2013).
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De acuerdo al objetivo especifico 2, se observa en la tabla 12, el 50.7% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en inicio respecto a la
transferencia y almacenamiento del conocimiento y el 49.3% en un nivel en proceso,
asimismo en la tabla 15, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un
nivel moderado respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el
37% indicaron un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipotesis especifica
2, se observa una relacion positiva débil entre las variables, al respecto en la investigacion
realizada por Facho (2017), en la investigacién gestion administrativa y productividad
laboral en trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad
de Lima, 2016, en la que concluye que la gestion administrativa es determinante en la
Productividad Laboral de los trabajadores por lo que es un principio de la administracion.
Asimismo en la investigacion realizada por Pérez y Vasquez (2015), en la tesis Gestion del
conocimiento y el aprendizaje colaborativo en docentes de las Instituciones Educativas
Publicas del distrito de Mala, provincia de Cariete, 2014, concluye que existe una relacion
positiva y significativa y que los docentes hacen uso de la gestion del conocimiento

mediante la transferencia de la comunicacion.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se observa en la tabla 13, el 47.1% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la
aplicacion y uso del conocimiento, el 43.4% en un nivel en inicio y 9.6% en un nivel
logrado, asimismo en la tabla 15, se observa que el 64% de los trabajadores indican que
existe un nivel moderado respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel
eficiente y el 37% indicaron un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipétesis
especifica 3, se observa una relacién positiva débil entre las variables, al respecto en la
investigacion realizada por Sanz (2017) en la investigacion titulada: Convergencia de la
gestion del conocimiento y el eLearning en el portafolio profesional, concluye que la
aplicacion de recursos multimedias mejora las competencias d elos trabajadores y fomenta

la construccion del conocimientos.

De acuerdo al objetivo especifico 4, se observa en la tabla 14, el 61.8% de los

trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto al
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empowerment, el 19.1% en un nivel en inicio y el 19.1% en un nivel logrado, asimismo en
la tabla 15, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado
respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron
un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipotesis especifica 4, se observa
una relacion positiva débil entre las variables, al respecto Tari y Garcia (2010) indicaron
que mediante el empowerment se crean espacios de innovacion y empoderamiento del

conocimiento.
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Luego de los resultados descriptivos e inferenciales, se tiene las siguientes conclusiones:

Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Quinta.-

La gestion del conocimiento se relaciona positiva y significativamente
con la productividad laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica,
2018, con un coeficiente de correlacion de Rs = 0.322 lo cual indica una
relacion positiva débil y p = 0.000 < 0.01, es decir a mejor gestion del

conocimiento es mejor la productividad laboral.

La creacion del conocimiento se relaciona positiva y significativamente
con la productividad laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica,
2018, con un coeficiente de correlacion de Rs = 0.284 lo cual indica una
relacion positiva débil y p = 0.001 < 0.01, es decir a mejor creacion del

conocimiento es mejor la productividad laboral.

La transferencia y almacenamiento del conocimiento se relaciona positiva
y significativamente con la productividad laboral segln los trabajadores
del DIRESA de Ica, 2018, con un coeficiente de correlacion de Rs = 0,205
lo cual indica una relacién positiva débil y p = 0.017 < 0.05, es decir a
mejor transferencia y almacenamiento del conocimiento es mejor la

productividad laboral.

La aplicacion y uso del conocimiento se relaciona positiva y
significativamente con la productividad laboral segun los trabajadores del
DIRESA de Ica, 2018, con un coeficiente de correlacion de Rs =0.304 lo
cual indica una relacion positiva débil y p = 0.000 < 0.01, es decir a mejor

aplicacion y uso del conocimiento es mejor la productividad laboral.

El empowerment se relaciona positiva y significativamente con la
productividad laboral segun los trabajadores del DIRESA de Ica, 2018,
con un coeficiente de correlacion de Rs = 0.302 lo cual indica una relacion
positiva débil y p = 0.000 < 0.05, es decir a mejor empowerment es mejor

la productividad laboral.
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Luego de las conclusiones, se tiene las siguientes recomendaciones:

Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Quinta.-

La alta direccion de la DIRESA de Ica debe gestionar espacios de
interaccion para crear, transferir conocimiento mediante plataformas

gratuitas y motivar al personal para mejorar su productividad laboral.

Se recomienda que las gerencias de las diferentes areas de la DIRESA de
Ica gestionen cursos para la creacion del conocimiento ya que en la
actualidad la competitividad se mide por medio del conocimiento y es
propio del personal.

Se recomienda a la DIRESA de Ica ejecutar programas de mejora respecto
a la transferencia y almacenamiento de la informacién y conocimiento ya
que constituyen una fuente valiosa de conocimientos que afio tras afio se

adquiere.

Se recomienda realizar capacitaciones para el personal de la DIRESA de
Ica para que apliquen los recursos multimedia que son gratuitos y

mejorar el uso del conocimiento para mejorar la calidad del servicio.

Se recomienda a la DIRESA de Ica establecer convenios con instituciones
para que asistan a diplomados o cursos de especializacion para
empoderarse de las diversas estrategias y herramientas para mejorar el

conocimiento de sus trabajadores.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del conocimiento y productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018

AUTORA: Br. Roberto Michael Velez Cervantes

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢(Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
productividad laboral segin los

funcionarios de la Direccién
Regional de Salud de Ica, 2018?

Problemas secundarios

Problema especifico 1.

¢(Qué relacion existe entre la
creacion del conocimiento y la
productividad laboral segin los
funcionarios de la Direccion
Regional de salud de Ica, 2018?

Problema especifico 2.

;Qué relacién existe entre la
transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la productividad
laboral segun los funcionarios de la
Direccion Regional de Salud de Ica,
2018?

Objetivo general:

Determinar la relacion que existe
entre la gestion del conocimiento y
la productividad laboral segun los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018.

Obijetivos especificos:

Obijetivo especifico 1.
Determinar la relacion que existe
entre la creacion del conocimiento
y la productividad laboral segun
los funcionarios de la Direccién
Regional de Salud de Ica, 2018.

Obijetivo especifico 2.
Determinar la relacién que existe
entre la  transferencia vy
almacenamiento del conocimiento
y la productividad laboral segun
los funcionarios de la Direccién
Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis general:

La gestion del conocimiento se
relaciona con la productividad
laboral segun los funcionarios de la
Direccion Regional de salud de Ica,
2018.

Hipétesis especificas:

Hipétesis especifica 1.

La creacion del conocimiento se
relaciona con la productividad
laboral segun los funcionarios de la
Direccion Regional de Salud de Ica,
2018.

Hipétesis especifica 2.

La transferencia y almacenamiento
del conocimiento se relaciona con la
productividad laboral segin los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud Ica, 2018.

Variable 1: Gestion del conocimiento

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Adquisicion de la | 1,2,3,4,5,6, Inicio
Creacion informacion 7,8,9,10,11,
Diseminacion de la 12, [30 - 69]
informacién
Interpretacion
compartida
Transferencia y Almacenar Proceso
almacenamiento conocimiento 13,14,15,16,
Transferencia  de 17,18, [70-110]
conocimiento
Aplicacién y uso Trabajo en equipo 19,2(;,;1,22,
Logrado
[111 -150]
Empowerment Compromiso enel | 24,25,26,27,
aprendizaje 28,29,30.
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Problema especifico 3.

;Qué relacién existe entre la
aplicacion y uso del conocimiento y
la productividad laboral segun los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018?

Problema especifico 4.

;Qué relacion existe entre el
empowerment y la productividad
laboral segun los funcionarios de la
Direccion Regional de Ica, 2018?

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacién que existe
entre la aplicacién y uso del
conocimiento y la productividad
laboral segun los funcionarios de
la Direccién Regional de Salud de
Ica, 2018.

Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion que existe
entre el empowerment y la
productividad laboral segin los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis especifica 3.

La aplicacion 'y uso  del
conocimiento se relaciona con la
productividad laboral segun los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018.

Hipotesis especifica 4.

El empowerment se relaciona con la
productividad laboral segin los
funcionarios de la Direccion
Regional de Salud de Ica, 2018.

Variable 2: Productividad laboral

Niveles
Dimensiones Indicadores items
rangos
Eficiencia Uso derecursos | 1,2,3,4,5,6,7, | Deficiente
Capacidad de
gestion 8,9,10, [28 — 65]
Comunicacion
oportuna
Eficacia Cumplimiento | 17 12 Moderada
de tareas
Logro de metas | 13,14,15,16, | [66 — 103]
Objetivos
cumplidos 17,18,19,20,
Rendimiento 21,22,23,24, Eficiente
Competitividad Esfuerzos 25,26,27, [104-140]

28.
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica

Servird de base
investigaciones.

para futuras

(Sierra Bravo, 2008)
NIVEL: Descriptivo y
Correlacional

Se describiran las caracteristicas de
cada una de las variables y se
buscara determinar el grado de
correlacion entre las variables

(Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

DISENO:

No experimental y corte

transversal.
No se manipulara las variables.
METODO:

Hipotético deductivo.

POBLACION:

Trabajadores de la de la Direccién
Regional de Salud de Ica, 2018.

N =210

Muestra: 136

Muestreo Probabilistico

Variable 1: Gestion del
conocimiento

Instrumento:  Cuestionario  tipo
Likert.
Autor:  Tari y Garcia (2010)

Adaptado: Br. Roberto Michael
Velez Cervantes
Afio: 2018
Administracion:
colectiva.
Validez de contenido

Fiabilidad: Alfa de Cronbach.
Duracion: De 20 a 25 minutos,
aproximadamente

Individual 0

Variable 2: Productividad laboral

Instrumento: Cuestionario

Autor:  Br. Roberto Michael
Velez Cervantes

Afio: 2018

Administracion: Individual o}
colectiva.

Validez de contenido

Fiabilidad: Alfa de Cronbach.
Duracion: De 20 a 25 minutos,
aproximadamente

DESCRIPTIVA:

Tabla de frecuencias y porcentajes, figura de graficos de barras.

INFERENCIAL:

Prueba de hipotesis: Se aplicard el estadistico Rho de Spearman para
determinar el grado de correlacion entre las variables.
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Anexo 2

Cuestionario de Gestion del conocimiento

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de la gestion del conocimiento.

Instrucciones:

Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el propésito de recopilar informacion
relevante para conocer los niveles de la gestion del conocimiento. Lee detenidamente cada
una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (X). Estas respuestas son

anonimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu

respuesta.

Donde:
Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4

Siempre =5



82

NO

Iitems

Dimension 1: Creacion

La DIRESA recaba, regularmente, informacion de

! trabajadores.
2 | La DIRESA recaba, regularmente, informacion de clientes.
3 | La DIRESA realiza estudios de mercado

Los archivos y bases de datos de La DIRESA proporcionan la
) informacion necesaria para la realizacion del trabajo

En La DIRESA se comparte informacion formal,
° frecuentemente y sin trabas.

Compartes informacién haciendo uso de recursos
° tecnoldgicos.

La DIRESA elabora periddicamente informes que distribuye
7 | alos trabajadores donde se informa de los avances producidos

en la misma

Los sistemas de informacion facilitan que los individuos
° compartan informacion

Los directivos, normalmente, estan de acuerdo en como la
? nueva informacion afecta a nuestra empresa

Los trabajadores tienen una comprension comun de los temas
10 de la unidad en la que trabajan.

La DIRESA es capaz de desechar la informacion obsoleta y
H buscar nuevas alternativas

Existe algin tipo de ordenamiento laboral o protocolo para
. realizar las funciones de la organizacion.

Dimensién 2: Transferencia y almacenamiento

Los empleados tienden a acaparar el conocimiento como
13 | fuente de poder y se resisten a compartirlo con otros

empleados.
1 La rotaciébn de personal no supone una pérdida de

conocimiento o habilidades importantes para La DIRESA
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15

En La DIRESA existen procedimientos para recoger las
propuestas de los empleados y agregarlas a La DIRESA como

conocimiento.

16

Tiene bases de datos para almacenar las experiencias y

conocimientos, que son utilizadas posteriormente

17

La DIRESA dispone de mecanismos formales que garantizan

que las mejores practicas sean compartidas.

18

En La DIRESA existen procedimientos para distribuir las
propuestas de los empleados, una vez evaluadas y/o

disefiadas.

19

Se puede acceder a las bases de datos y documentos de la

organizacion a través de algun tipo de red informética

20

El conocimiento se encuentra disperso en la organizacion

Dimension 3: Aplicacion y uso

21

La direccion incita el trabajo en equipo

22

Los equipos y/o grupos de trabajo interfuncionales son

utilizados con frecuencia

23

Nuestra empresa (DIRESA) normalmente resuelve problemas
mediante el trabajo en equipo.

24

Los equipos proponen soluciones innovadoras mediante el

dialogo, a cuestiones que afectan a toda la organizacién

25

La organizacién adopta las recomendaciones de los grupos.

26

Se realizan periddicamente reuniones donde se informa a
todos los empleados de las novedades que ha habido en La
DIRESA

Dimension 3: Empowerment

27

Las personas de nuestra organizacion ayudan a redefinir la
estrategia de La DIRESA

28

Los trabajadores controlan y son responsables de su trabajo.

29

La autonomia de los trabajadores en la toma de decisiones ha

aumentado

30

Las sugerencias de los empleados han aumentado
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Cuestionario de Productividad laboral

Finalidad:
El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de la productividad laboral.

Instrucciones:

Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar informacion
relevante para conocer los niveles de la productividad laboral. Lee detenidamente cada una
de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x). Estas respuestas son

anonimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu

respuesta.

Donde:
Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4

Siempre =5
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NO

items

Dimension 1: Eficiencia

Se utilizan adecuadamente los recursos y materiales

! solicitados
Los objetivos de la organizacion se relacionan con la
: asignacion de los recursos asignados
3 | Se utilizan todas las horas disponibles por la organizacion.
Se configuran (conforman) los equipos que se utilizaran en
‘ la organizacion.
5 | Se entregan a tiempo los productos.
6 | Se gestionan los recursos de acuerdo a la planificacion.
7 | Se incrementa la capacidad de gestion.
8 | La comunicacion en la organizacion es horizontal.
Se comunica a las jefaturas la adquisicion de nuevos
? productos para la organizacion.
Se delegan tareas para el cumplimiento de las actividades
10 segun las actividades planificadas.
Dimension 2: Eficacia
11 | Cumplo con todas las tareas asignadas
12 | Organizo mi dia para cumplir con las tareas asignadas.
13 | Se lleva a cabo la Motivacion y trabajo en equipo
Te identificas con la mision, visién y valores
t institucionales.
15 | Se trabaja en equipo para lograr las metas propuestas
16 | Cada trabajador cumple con la asignacion de funciones
17 | Los objetivos son compartidos por todos los trabajadores
Participas en la elaboracion de los objetivos de la
18 organizacion.
19 | Su organizacion es la mas innovadora
20 Participas en la priorizacion de los objetivos

organizacionales.
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Dimensién 3: Competitividad

21 | Introduce rapidamente nuevos productos o servicios.
- Introduce rapidamente nuevos métodos de produccion o de
servicios

23

En comparacion con sus competidores o compariero de

trabajo, ha sido mas innovadora(or)

24

Su empresa (DIRESA) utiliza las dltimas innovaciones

tecnolodgicas en la produccion de sus productos y/o servicios

25

Observas una disminucion de defectos en proporcién al

volumen de produccion de tu trabajo.

26

En la DIRESA los resultados de los productos se mejoran

constantemente

27

Utiliza el tiempo de descanso para terminar una tarea o

actividad laboral

28

Te capacitas constantemente (como minimo una veces al

afio).




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

DIMENSION 1: Creacién

‘—.—!—‘
Si No

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias 00 |

Neo

Neo

La DIRESA recaba, regularmente, informacion de
trabajadores.

La DIRESA recaba, regularmente, informacion de
clientes.

o 4
2
7

La DIRESA realiza estudios de mercado

Los archivos y bases de datos de La DIRESA
proporcionan la informacion necesana para la realizacion
del trabajo

\\\\

En La DIRESA sc¢ ‘comparte informacién formal,
frecuentemente y sin trabas.

Compartes mformacion haciendo uso de recursos
tecnologicos.

La DIRESA eclabora periédicamente informes que
distribuye a los trabajadores donde se informa de los
avances producidos en la misma

i IS .

Los sistemas de informacion facilitan que los individuos
compartan informacién

Los directivos, normalmente, estan de acuerdo en como
la nueva informacion afecta a nuestra empresa

10

Los trabajadores tienen una comprension comian de los
temas de la unidad en la que trabajan.

11

La DIRESA es capaz de desechar la informacion
obsoleta y buscar nuevas alternativas

12

Existe algin tipo de ordenamiento laboral o protocolo
para realizar las funciones de la organizacion.

DIMENSION 2: Transferencia v almacenamiento

"R R S B W S T

No

13

Los empleados tienden a acaparar el conocimiento como
fuente de poder y se resisten a compartirlo con otros
empleados.

UL ENIRNEN LN LN S EN RN S RN R b

14

La rotacion de personal no supone una pérdida de
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conocimiento o habilidades importantes para La
DIRESA

15

En La DIRESA existen procedimientos para recoger las
propuestas de los empleados y agregarlas a La DIRESA
cOmo conocimiento.

16

~

Tiene bases de datos para almacenar las experiencias y
conocimientos, que son utilizadas posteriormente

17

La DIRESA dispone de mecanismos formales que
garantizan que las mejores prdcticas sean compartidas.

~

18

En La DIRESA existen procedimientos para distribuir las
propuestas de los empleados, una vez evaluadas y/o
disefadas.

~

S S

19

Se puede acceder a las bases de datos y documentos de la
organizacién a través de algun tipo de red informatica

N

N

El conocimiento se encuentra disperso en la organizacion

e YR RN ] B

DIMENSION 3: Aplicacién y uso

No

21

La direccién incita el trabajo en equipo

22

Los equipos y/o grupos de trabajo interfuncionales son
utilizados con frecuencia

Nuestra empresa (DIRESA) normalmente resuelve
problemas mediante el trabajo en equipo.

24

Los equipos proponen soluciones innovadoras mediante
¢l dialogo, a cuestiones que afectan a toda la
organizacion

25

La organizacion adopta las recomendaciones de los

26

£rupos.

Se realizan periddicamente reuniones donde se informa a
todos los empleados de las novedades que ha habido en
La DIRESA

NUONDONINENNEN S

sl S N ssilbrsas

DIMENSION 4: Empowerment

No

27

Las personas de nuestra organizacion ayudan a redefinir
la estrategia de La DIRESA

28

Los trabajadores controlan y son responsables de su
trabajo.

29

LLa autonomia de los trabajadores en la toma de
decisiones ha aumentado

48 x|

30

Las sugerencias de los empleados han aumentado

s B AR

\\\\n\i\\\\\fﬂ\
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D1/ Mg: Dra. Dora Lourdes Ponce Yactayo DNI: 09747014
Especialidad del validador: Dra. Administracion de la Educacion - Metoddloga — Estadista.

30 de jupio del 2018

'Pertinencia:El lem corresponde al conceplo tednco formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o B
dimension espacifica del constructo - i Yactayo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado de! item, es Dra. DO ' a7a7614"

conciso, exacto y directo
Nota: Sui , s dice suficiencia cuando fos ilems planteados Firma del Experto Informante.
WU SIS RTINS Especialidad
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ﬁ P CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

PRODUCTIVIDAD LABORAL

~NT

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia®

Claridad”

Suge

DIMENSION 1: Eficiencia

No

Si No

No

Se utilizan adecuadamente los recursos y matenales
solicitados

s

Los objetivos de la organizacion se relacionan con la
asignacion de los recursos

Se utilizan todas las horas disponibles por Ila

X S

organizacion.
Se configuran (conforman) los equipos que se utilizaran
en la organizacion.

Se entregan a tiempo los productos.

Se gestionan los recursos de acuerdo a la planificacion.

Se incrementa la capacidad de gestion.

La comunicacion en la organizacion es horizontal,

Se comunica a las jefaturas la adquisicion de nuevos
productos para la organizacion.

Se delegan tareas para el cumplimiento de las actividades
segin las actividades planificadas

DIMENSION 2: Eficacia

No

Cumplo con todas las tareas asignadas

Organizo mi dia para cumplir con las tareas asignadas.

Se lleva a cabo la Motivacion y trabajo en equipo

Te identificas com la mision, vision y valores
institucionales.

Se trabaja en equipo para lograr las metas propuestas

Cada trabajador cumple con la asignacion de funciones

 Los objetivas son compartidos por todos los trabajadores

Participas en la elaboracion de los objetivos de la
| organizacion.

Su organizacion es la mas innovadora

Participas en la priornizacién de los objetivos
organizacionales.

\y_\\\\\\\gg\\\\\\\\ NS [2

ANE RS EVENEYREN AN AN I BN BN R AV AV R

\9\\\\\\\\5\\\g\\'§ QS s |8




DIMENSION 4: Competitividad Si [ No [ Si | No ] Si | No
21 | Introduce rapidamente nuevos productos o servicios. / o v
22 Introduce rapidamente nuevos métodos de produccion o | -~ o v
de servicios
23 En comparacion con sus competidores o compafero de | - e o
trabajo, ha sido mas innovadora(or)
Su empresa (DIRESA) utiliza las dltimas innovaciones
24 | tecnologicas en la produccion de sus productos y/o | /7 7 o
servicios
55 | Observas una disminucion de defectos en proporcion al |/~ > 7
volumen de produccién de tu trabajo.
26 En la DIRESA los resultados de los productos se mejaran | - s 2
constantemente
5 Utiliza el tiempo de descanso para terminar una tarea o | o~ b .
actividad laboral
28 'Sot):apaonas constantemfanle (como minimo una veces al 7~ o5 I =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Dora Lourdes Ponce Yactayo DNI: 09747014

Especialidad del validador: Dra. Administracién de la Educacién - Metoddloga ~ Estadista.

30 de junio
'Perfinencia:El item comesponde al concepto ledrico formulado.
Rol ia: El lem as aprop para rep al P o %
dimension especifica del constructo Dora Pence Yactayo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &! enunciado del ilem, es mbPPa:mm‘M?O‘M
conciso, exacto y directo
Nota: Suficisncia, se dice encia do los items pk g Firma del Experto Informante.

Especialidad

91



92

Anexo 4: Fiabilidad de los instrumentos

Fiabilidad del cuestionario de gestion del conocimiento




% Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
[ %
Casos  Malido 20 100.0
Excluido® 0 0
Total 20 100.0

a. La eliminacién porlista se hasa en
todas las variakiles del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Zronbach elementos

913 30
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Fiabilidad del cuestionario de productividad laboral

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 |P15|P16|P17 |P18|P19 | P20 | P21 |P22|P23 | P24 |P25|P26|P27 | P28

P6 |P7 |P8 |P9

P4 |P5

P3

P2

P1

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




T

% Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Gasos
M %
Casos  Walido 20 100.0
Excluido® 0 0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimisnto.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

87 28
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Anexo 5: Base de datos

Base de datos: Gestién del conocimiento
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Investigacion (cuestionarios) del Bach. Roberto Michael
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del
conocimiento y la productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de
Salud de Ica, 2018. La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo, tipo basica,
nivel descriptivo y correlacional, disefio no experimental, de corte transversal. La muestra
estuvo constituido por 136 profesionales de la Direccion Regional de Salud de Ica. Se
empled como instrumento los cuestionarios tipo escala de Likert para ambas variables, ser
realizd la validez de contenido y la confiabilidad. Los resultados de la investigacion
indicaron que existe una relacion positiva y significativa entre las variables; Rs= 0.322*,

interpretandose como una relacion positiva débil entre las variables, con un p = 0.000 <
0.01.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, creacion del conocimiento, transferencia
y almacenamiento del conocimiento, aplicacién y uso del conocimiento, empowerment y

productividad laboral.

Abstarac

The objective of the research was to determine the relationship between knowledge
management and labor productivity according to officials of the Regional Health Directorate
of Ica, 2018. The research was carried out under a quantitative approach, basic type,
descriptive and correlational level, non-experimental, cross-sectional design. The sample
consisted of 136 professionals from the Regional Health Directorate of Ica. The Likert scale
questionnaires for both variables were used as an instrument, content validity and reliability
were carried out. The results of the research indicated that there is a positive and significant
relationship between the variables; Rs = 0.322 *, interpreted as a weak positive relation

between the variables, with a p = 0.000 <0.01.

Key words: Knowledge management, knowledge creation, transfer and storage of

knowledge, application and use of knowledge, empowerment and labor productivity.
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Introduccion

A nivel mundial, el papel de la educacion en la formacion profesional y capacitacion tanto
para la adquisicidn de conocimientos como para la gestion del conocimiento es fundamental,
por lo que el estudio del conocimiento humano ha sido objeto de estudio tanto filoséfico
como epistemologico y hoy en dia ha recobrado y se presta mayor importancia; en una
organizacién el conocimiento es la informacion que poseen los trabajadores de manera
utilizable para el logro de los resultados o productos que se oferten.

El conocimiento es un recurso valioso, donde los rapidos cambios tecnolédgico actuales
estan basados en el conocimiento, al respecto Nonaka y Konno (1998; citado por Arce,
2009, p. 9) “el conocimiento es intangible, ilimitado y dindmico y si no se utiliza en un
momento y lugar especifico carece de valor”.

El desarrollo presente y futuro de la sociedad moderna requiere de nuevos
conocimientos, es por ello que los trabajadores debemos estar constantemente actualizados
y para que la productividad sea eficiente.

La productividad de la organizacion es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009). Los recursos son administrados por las personas,
quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente,
mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la
productividad en la organizacion tiene su genesis en las personas (Singh, 2008).

Las personas forman parte de una organizacion cuando su actividad en ésta
contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien sea
material o inmaterial (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998). De acuerdo con Vroom, citado
por Chiavenato (2009), son “tres los factores que determinan la motivacion de una persona
para producir”: los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta productividad y
la consecucidn de los objetivos individuales, y la percepcion de la capacidad personal de
influir en el propio nivel de productividad (Chiavenato, 2009, p. 252).

La investigacion tuvo como problema general ;Qué relacion existe entre la gestion
del conocimiento y la productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional

de Salud de Ica, 2018? y la hipétesis general de investigacion fue: La gestion del
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conocimiento se relaciona con la productividad laboral segin los funcionarios de la

Direccion Regional de salud de Ica, 2018.

Metodologia

El método que se aplico en la investigacion fue el método hipotético deductivo. El
disefio de investigacion fue no  experimental, con corte transversal. La presente
investigacion presento dos variables: La Variable 1: Gestion del conocimiento y variable
2: Productividad laboral. La técnica aplicada fue la encuesta para ambas variables con sus
respectivos instrumentos de medicion, la segunda variable fue sometida a validez y
confiabilidad cuyo coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.913 y 0.879 respectivamente lo
cual indica una alta confiabilidad. En el analisis de los datos se utilizo la estadistica no
paramétrica con Rho de Spearman ya que ambas variables han sido medidas en escala

ordinal.

Resultados

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
positiva débil (rs = 0.322*) entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral (tabla
1), lo cual indica que existe un nivel de correlacion positiva baja, con un 69.9% de nivel en
proceso en la gestion del conocimiento, el 20.6% indicaron un nivel en inicio y el 9.6%
indicaron un nivel logrado (figura 1) y un 64% de nivel moderado respecto a la productividad
laboral, el 32.4% indicaron un nivel eficiente y el 3.7% indicaron un nivel deficiente (figura
2).

Porcentaje
Porcentaje

T
Lograda

Deficiente: WMaderacia Eficierte
Productividad Laboral

T T
Inicio Proceso

Gestion del Conocimiento
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Figura 1. Gestion del conocimiento. Figura 2: Productividad laboral.

Tabla 1

Correlacion entre las variables

Gestion del Productividad
conocimiento laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 322"
Spearman  conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Productividad Coeficiente de 3227 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 136 136

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Discusion

De acuerdo al objetivo general, se observa en la tabla 9, el 69.9% de los trabajadores
de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la gestion del
conocimiento, el 20.6% en inicio y el 9.6% en un nivel logrado, asimismo en la tabla 14, se
observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado respecto a la
productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron un nivel
deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipétesis general se observa una relacion
positiva débil entre las variables, al respecto en la investigacion realizada por Segn Quiroa
(2014) en su investigacion Toma de decisiones y productividad laboral, concluye que la
productividad laboral es una fuente importante dentro de la institucién y no se debe olvidar
que hay que mantener motivados a los colaboradores para que ellos se sientan satisfechos
con el trabajo que realizan y Fuentes (2012), en su trabajo de investigacion: satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad, concluye que no existe influencia entre la
satisfaccion laboral y productividad y recomienda que se aplique lacomunicacion asertiva
como estrategia para mejorar la satisfaccion, por otro lado en la investigacion realizada
por Araujo (2017), en la investigacion titulada: Desempefio laboral y su relacion en la
productividad en la Procuraduria del Poder Judicial, Lima 2016, concluye que si existe
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influencia del desempefio laboral en la productividad de los trabajadores. También Luna
(2015), realiz6 la investigacion titulada: Gestion del Conocimiento y Productividad de los
Trabajadores del Ministerio de Cultura — Lima, 2014 y concluye que si existe una relacion
positiva y significativa entre las variables.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se observa en la tabla 10, el 61% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la
creacion del conocimiento, el 20.6% en inicio y el 18.4% en un nivel logrado, asimismo en
la tabla 14, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado
respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron
un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipétesis especifica 1, se observa una
relacién positiva débil entre las variables, al respecto creacidén del conocimiento es un
proceso mediante el cual se origina intercambios por ello la organizacién debe crear los
espacios y los tiempos para que se de dicha interaccion y creacion (Arbonies, 2013).

De acuerdo al objetivo especifico 2, se observa en la tabla 11, el 50.7% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en inicio respecto a la
transferencia y almacenamiento del conocimiento y el 49.3% en un nivel en proceso,
asimismo en la tabla 14, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un
nivel moderado respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el
37% indicaron un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipotesis especifica
2, se observa una relacién positiva débil entre las variables, al respecto en la investigacion
realizada por Facho (2017), en la investigacion gestién administrativa y productividad
laboral en trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad
de Lima, 2016, en la que concluye que la gestion administrativa es determinante en la
Productividad Laboral de los trabajadores por lo que es un principio de la administracion.
Asimismo en la investigacion realizada por Pérez y Vasquez (2015), en la tesis Gestion del
conocimiento y el aprendizaje colaborativo en docentes de las Instituciones Educativas
Publicas del distrito de Mala, provincia de Cafiete, 2014, concluye que existe una relacion
positiva y significativa y que los docentes hacen uso de la gestion del conocimiento
mediante la transferencia de la comunicacion.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se observa en la tabla 12, el 47.1% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto a la
aplicacion y uso del conocimiento, el 43.4% en un nivel en inicio y 9.6% en un nivel

logrado, asimismo en la tabla 14, se observa que el 64% de los trabajadores indican que
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existe un nivel moderado respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel
eficiente y el 37% indicaron un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipotesis
especifica 3, se observa una relacion positiva débil entre las variables, al respecto en la
investigacion realizada por Sanz (2017) en la investigacion titulada: Convergencia de la
gestion del conocimiento y el eLearning en el portafolio profesional, concluye que la
aplicacion de recursos multimedias mejora las competencias d elos trabajadores y fomenta
la construccion del conocimientos.

De acuerdo al objetivo especifico 4, se observa en la tabla 13, el 61.8% de los
trabajadores de DIRESA de Ica indicaron que existe un nivel en proceso respecto al
empowerment, el 19.1% en un nivel en inicio y el 19.1% en un nivel logrado, asimismo en
la tabla 14, se observa que el 64% de los trabajadores indican que existe un nivel moderado
respecto a la productividad laboral, el 32.4% indican un nivel eficiente y el 37% indicaron
un nivel deficiente y de acurdo a la contrastacion de la hipétesis especifica 4, se observa
una relacion positiva debil entre las variables, al respecto Tari y Garcia (2010) indicaron
gue mediante el empowerment se crean espacios de innovacion y empoderamiento del

conocimiento.
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