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RESUMEN 

El objetivo de investigación fue, fundamentar la relación entre la gestión del 

conocimiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023, 

enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo básica pura nivel correlacional, diseño no 

experimental-transversal con una población de 35 trabajadores técnica con la que se 

desarrolló la encuesta instrumento medido con la escala de Likert confiabilidad alfa de 

Cronbach de 0.948 prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de 0.05 que no tienen una 

distribución normal, por lo tanto se tuvo que efectuar con la correlación de Rho de 

Spearman de +0.713 con p-valor de 0.000 el que menor a= 0.05 por lo tanto la 

investigación es significativa entre ambas variables. Finalmente se concluye que toda 

entidad pública debe de contar con personal experto en gestión del conocimiento para 

su buen desarrollo como institución a ello también medir la productividad laboral de los 

servidores que laboran para generar un trabajo eficiente al servicio de la población.  

 

Palabras clave: Gestión del conocimiento y productividad laboral  
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ABSTRACT 

The research objective was to establish the relationship between knowledge 

management and labor productivity in the District Municipality of Achaya-2023, 

quantitative approach, deductive method, pure basic type correlational level, non-

experimental-cross-sectional design with a population of 35 technical workers with which 

the survey was developed, instrument measured with the Likert scale, Cronbach's alpha 

reliability of 0.948, Shapiro-Wilk normality test of 0.05, which do not have a normal 

distribution, therefore it had to be carried out with Spearman's Rho correlation. of +0.713 

with p-value of 0.000 whichever is less than = 0.05, therefore the research is significant 

between both variables. Finally, it is concluded that every public entity must have expert 

personnel in knowledge management for its good development as an institution and also 

measure the labor productivity of the servers who work to generate efficient work at the 

service of the population. 

 

Keywords: Knowledge management and work productivity 
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INTRODUCCIÓN 

El presente estudio de investigación titulado “Gestión del conocimiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023” tiene como objetivo 

principal fundamentar la relación entre la gestión del conocimiento y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya 

Tomando en cuenta la importancia de la gestión del conocimiento y la 

productividad laboral para las organizaciones tanto públicas como privadas, podemos 

decir que estas dos variables juegan un rol muy importante al momento de alcanzar las 

metas y objetivos esperados, En este contexto, una de las ventajas que podemos 

evidenciar es que la gestión del conocimiento ha cobrado mayor vigencia en las últimas 

décadas haciendo empresas exitosas, creativas, innovadoras y productivas, lo que se 

ve reflejado en el crecimiento y productividad laboral en la municipalidad distrital de 

Achaya. 

Por ello es de vital importancia poder realizar una investigación en torno a esta 

problemática, en un entorno social empresarial actual que se caracteriza por ser cada 

vez más competitivo y las organizaciones públicas no pueden ser ajeno a estas 

problemáticas de las variables presentadas en este trabajo de investigación. 

La investigación presente está compuesta por siete capítulos, que se detallaran 

de la siguiente forma: 

El capítulo I contiene la descripción detallada de la realidad problemática la cual 

es sobre fundamentar la relación entre la gestión del conocimiento y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya. 

Así mismo se verá el problema principal, se detallará también los problemas 

secundarios y los objetivos que se lograrán de la investigación. 

En el capítulo II se mostrará el objetivo general de la investigación presente, así 

como los objetivos específicos.  
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En el capítulo III se dará a conocer el marco teórico de referencia, también se 

verán las investigaciones que se tomará como antecedentes a esta investigación, se 

verá también el marco conceptual el mismo que es principal y de gran importancia en el 

entendimiento del contenido planteado. En este capítulo se verán también la 

contratación de las hipótesis que se plantearon. 

El capítulo IV de esta investigación está conformado por el planteamiento de la 

hipótesis general y por las hipótesis específicas, también el detalle de las variables y de 

la operacionalización de estas. 

En el capítulo V podremos ver la metodología que se ha utilizado en la 

investigación presente, este apartado muestra el enfoque a utilizar en la investigación, 

el método, el tipo, el nivel y el diseño de investigación, así como la determinación de la 

población y la muestra. Se detallará la técnica y el instrumento a utilizar en la recolección 

de datos.  

El contenido del capítulo VI contiene los resultados que se obtuvieron a partir de 

la recolección de datos y la interpretación de estos datos. En la última parte podremos 

ver las conclusiones y recomendaciones a partir de la investigación presente. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática. 

Para poder entender mejor el planteamiento de la situación problemática de esta 

investigación debemos tener claro la importancia de la gestión del conocimiento en las 

organizaciones tanto públicas como privadas según los autores Tari & García (2009) 

quienes mencionan en su artículo que la gestión del conocimiento como un concepto 

aplicado a las organizaciones con el fin de transferir conocimiento de acuerdo a las 

necesidades y objetivos de la organización, siguiendo un orden sistemático conformada 

por las siguientes dimensiones creación, transferencia, almacenamiento, aplicación y 

uso del conocimiento con el fin de alcanzar el éxito. 

Por lo tanto, podemos decir que hoy en día la gestión del conocimiento ha 

adquirido mucha importancia en las empresas porque se puede conocer a profundidad 

como el conocimiento tácito e implícito y cómo influyen en la productividad laboral Rivas 

(2016) afirma que la productividad laboral depende exclusivamente del recurso humano 

de la organización y su desempeño desarrollado es pieza clave para alcanzar las metas 

y objetivos establecidos y para que la organización sea rentable en el tiempo 

encontrando el equilibrio perfecto entre la eficiencia, eficacia y competitividad en las 

organizaciones. 
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Las grandes organizaciones del mundo han tomado gestión del conocimiento 

como pieza clave para alcanzar el éxito y aumentar la productividad de sus 

colaboradores Ahora se habla de la “economía del conocimiento”, y competencia 

agresiva en todo el mundo por lo que las organizaciones generan cada vez nuevas 

estrategias, sobre el uso de tecnologías, sobre la importancia de las innovaciones 

técnicas en la sociedad o en las empresas, muestran que entramos a nivel mundial en 

una nueva etapa de la humanidad donde se busca colaboradores eficientes y 

competentes que sean capaces de enfrentarse a nuevos retos por otra parte 

demostrando que el conocimiento es poder y su gestión adecuada te lleva al éxito. 

Igualmente, en de América Latina contamos con grandes corporaciones en 

diferentes países de la región como Brasil, Chile, Perú, Colombia, Ecuador, Argentina, 

México entre otros, donde se está implementando la cultura del conocimiento para logro 

de sus objetivos a través de la gestión del conocimiento que es el proceso para compartir 

información de manera eficiente. El capital intelectual, ha venido cobrando mayor fuerza 

ya que lo que buscan las empresas que están gestionando el conocimiento es centrarse 

en la innovación y añadir valor lo más pronto en torno al conocimiento; estos cambios 

se están generando a partir de la búsqueda de mejores estrategias para incrementar la 

productividad. 

En el Perú las empresas muestran muchos puntos débiles en gestión del 

conocimiento, bajo la dirección de sus dueños, la existencia y creación pequeñas 

empresas en base a conocimientos producto de sus experiencias laborales y a que no 

utilizan sistemas de gestión ya que gran parte de estas pequeñas empresas depende 

del personal que contratan por temporada. Muy por el contrario, las empresas 

empoderadas en nuestro país con 2 inversionistas extranjeros se preocupan por las 

necesidades del cliente, acomodarse a las nuevas actualizaciones y sacar ventaja de 

las oportunidades que el mercado laboral con miras a la competitividad. En este sentido 

podemos mencionar que el conocimiento y el gestionarlo adecuadamente produce 
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beneficios a las organizaciones sean pequeñas o grandes porque permite innovar y 

mantenerlos en ventaja competitividad frente a la competencia. 

Este contexto, motiva a realizar el presente estudio de investigación que, a 

primera instancia busca. Fundamentar la relación entre la gestión del conocimiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023lo que nos permitirá 

proponer a la Municipalidad realizar mejores estrategias en cuanto a la gestión de 

gestión del conocimiento y aumentar la productividad laboral y así poder alcanzar sus 

objetivos. 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general. 

✓ PG: ¿Qué relación existe entre la gestión del conocimiento y productividad laboral en 

la Municipalidad Distrital de Achaya-2023? 

1.2.2. Problemas específicos. 

✓ PE1: ¿Qué relación existe entre la creación y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023? 

✓ PE2: ¿Qué relación existe entre la transferencia de almacenamiento y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023? 

✓ PE3: ¿Qué relación existe entre la aplicación de uso y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023? 

✓ PE4: ¿Qué relación existe entre empowerment y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023? 
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1.3. Justificación de la investigación  

 

El presente trabajo de investigación se realizó con la finalidad de establecer la 

relación entre la gestión del conocimiento y productividad laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023 debido a que en la actualidad la gestión del conocimiento y la 

productividad laboral juegan un rol importante para las organizaciones públicas y 

privadas al momento de alcanzar sus metas y objetivos establecidos 

Por ello se justifica socialmente ya que las organizaciones necesitan de una 

buena gestión del conocimiento y aumentar la productividad laboral de los trabajadores 

de la municipalidad del mismo modo aplicar una buena gestión administrativa que les 

permita y faciliten el cumplimiento de metas y objetivos en la Municipalidad. 

Es necesario realizar esta investigación ya que los resultados aportaran al 

mejoramiento de la gestión del conocimiento y la productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya y será un antecedente que beneficiara a todos 

aquellos que realicen investigaciones sobre estas variables tanto para instituciones 

privadas como públicas. 

Se muestra resultados que permitió conocer la relación que existe entre la 

gestión del conocimiento y la productividad laboral de los cuales sacaremos 

conclusiones para plantear recomendaciones que conllevará a poder alcanzar sus 

metas y objetivos de la Municipalidad. 

Finalmente se busca reconocer la importancia de la investigación dentro del 

campo de la administración de pública, para ello aplicaremos análisis metodológico con 

la técnica de encuesta para la obtención datos por medio de los cuestionarios 

desarrollados y su posterior prueba de hipótesis, para obtener un resultado absoluto de 

la investigación. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

✓ OG: Fundamentar la relación entre la gestión del conocimiento y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

2.2.  Objetivos específicos 

✓ OE1: Encontrar la relación entre la creación y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

✓ OE2: Establecer la relación entre la transferencia de almacenamiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

✓ OE3: Identificar la relación entre la aplicación de uso y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

✓ OE4: Analizar la relación entre empowerment y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1.  Antecedentes de investigación 

3.1.1. A nivel internacional. 

García (2019) En su tesis planteo como propósito principal es seleccionar e 

implementar un modelo de gestión de conocimiento, para obtener una metodología 

estandarizada de administración de proyectos. En cuanto a la metodología el estudio 

fue realizado con un enfoque cuantitativo y estableció un análisis comparativo, la 

información se obtuvo mediante técnicas e instrumentos entrevistas y encuestas a 

través de los cuales se logró obtener información necesaria para su análisis lo que 

finalmente llevo a la conclusión que la incorporación de un modelo de gestión de 

conocimiento tiene un impacto positivo en la eficiencia de proyectos en Robuspack. 

Lacu (2017) en su tesis planteo como objetivo principal encontrar que tipo de 

relación existe entre gestión del conocimiento con la productividad. Para llevar a cabo 

dicha investigación usando la metodología de tipo descriptiva-correlacional a través del 

recojo de información con una encuesta aplicada a una muestra de 50 trabajadores a 

quienes se encuestó. En su investigación llego a la conclusión final que existe relación 

significativa entre las variables de estudio donde el 75% presenta un rango regular de 

la gestión del conocimiento, lo que resalta la importancia de esta variable, con el objetivo 
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de lograr que la empresa pueda ser más inteligente y al mismo tiempo incremente su 

competitividad y productividad laboral. 

Alfonso & Ponjuán (2016) En su artículo de investigación plantearon como objetivo 

general proponer un modelo para la gestión del conocimiento en entornos virtuales de 

aprendizaje en salud. Se aplica una metodología con enfoque histórico-cultural teniendo 

en cuenta los procesos socio tecnológicos de estructuración y ordenamiento de 

contenidos y las experiencias de aprendizaje. Su núcleo teórico se conforma a partir de 

tres categorías de análisis: interactividad social del conocimiento, aprendizaje 

significativo y organización estructural de la gestión del conocimiento.  la conclusión final 

del estudio integra las herramientas tecnológicas y los procesos de la gestión del 

conocimiento atendiendo al contexto donde se crea el conocimiento, el aprendizaje 

significativo. 

3.1.2. A nivel nacional. 

López (2021) realizo su proyecto de investigación con el propósito de encontrar la 

relación entre las variables gestión del conocimiento y la productividad laboral de la 

empresa inmobiliaria de la ciudad de Lima. el método de la investigación corresponde 

al método hipotético-deductivo, enfoque cuantitativo y de diseño no experimental. Para 

la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta y como instrumento el 

cuestionario a una muestra de 91 trabajadores los resultados del estudio demuestran 

que existe una relación estadísticamente significativa y positiva muy fuerte entre la 

gestión del conocimiento y la productividad laboral en la empresa inmobiliaria.  

Mauricio (2020) Realizo un trabajo de investigación con el propósito de determinar 

la relación entre la gestión del conocimiento en la productividad de la empresa 

Constructora PBG E.I.R.L. San Martín de Porres, para lo cual aplico el método de diseño 

correlacional, transversa, se utilizó una muestra de 70 colaboradores quienes brindaron 

información mediante una encuesta. Para finalmente llegar a la conclusión que existe 
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relación moderada entre las variables gestión del conocimiento y la productividad con 

un (Rho 0,622 y p-valor 0,000). 

Borda (2015) En su trabajo de la investigación planteo como objetivo determinar 

la relación existente entre Gestión del conocimiento y productividad laboral, para lo cual 

se utilizó la metodología de diseño no experimental, correlacional, transversal, con 

enfoque cuantitativo, para la recolección de información se tomó una muestra de 60 

trabajadores quienes brindaron información por medio de una encuesta donde 

finalmente los resultado de la investigación concluyen que; existe relación significativa 

entre la Gestión del conocimiento y la productividad de los trabajados del Ministerio de 

Cultura – Lima. Lo que se demuestra con la prueba de Spearman (sig. bilateral = .002 < .01; 

Rho = .384*). 

3.1.3 A nivel regional. 

Condori (2017) En su tesis de investigación estableció como objetivo determinar 

grado de correlación existente entre el liderazgo y gestión del Conocimiento de los 

directivos del Instituto Superior Pedagógico Público de Puno en cuanto al método es 

descriptivo, corresponde al diseño correlacional, para la recolección de información se 

utilizó como instrumento el cuestionario. Finalmente, los resultados del estudio 

demostraron que existe un alto grado de correlación entre el Liderazgo y Gestión del 

conocimiento lo cual se sustenta en: La prueba estadística de Pearson que es igual a 

0,72 lo que quiere decir que a mayor liderazgo mejor será la gestión del conocimiento 

en los trabajadores del Instituto Superior. 

Benito (2019) El autor del trabajo de investigación planteo como objetivo 

determinar la relación que existe entre gestión por competencias y la productividad 

laboral del personal de la empresa DYM Maquinaria y Minería SAC, para lo cual se usó 

la metodología de investigación descriptiva, diseño no experimental y métodos analítico-

descriptivo y deductivo, el estudio concluye evidenciando la existencia de una 
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correlación positiva media alta de r= 0,548, entre la gestión por competencias con la 

productividad labora en la empresa DYM. 

Sucasaca (2019) El autor del trabajo de investigación planteo como objetivo 

determinar si existe una relación significativa entre el engagement y la productividad 

laboral, para lo cual se usó la metodología hipotético deductivo, el alcance es descriptivo 

correlacional, el diseño es no experimental-transversal y el enfoque es 

cuantitativo.  concluye evidenciando que existe relación significativa entre ambas 

variables, por ello finalmente se planteó estrategias para mejorar la productividad laboral 

en la empresa y que estos puedan alzar sus objetivos planteados. 

3.2.  Bases Teóricas 

3.2.1. Gestión del conocimiento  

Tari & García (2009) Mencionan en su artículo que la gestión del conocimiento 

como un concepto aplicado a las organizaciones con el fin de transferir conocimiento de 

acuerdo a las necesidades de la organización, la cual sigue un orden sistemático 

conformada por las siguientes dimensiones creación, transferencia y almacenamiento, 

aplicación y uso del conocimiento 

Hajric (2018) La gestión del conocimiento es la gestión sistemática de los recursos 

de una organización. activos de conocimiento con el propósito de crear valor y cumplir 

con los requisitos tácticos y requisitos estratégicos; consiste en las iniciativas, procesos, 

estrategias y sistemas que sostienen y mejoran el almacenamiento, evaluación, 

intercambio, refinamiento, y creación de conocimiento. Por lo tanto, la gestión del 

conocimiento implica un fuerte vínculo con la organización objetivos y estrategia, e 

implica la gestión del conocimiento que es útil para algún propósito y que crea valor para 

la organización (p. 23) 

Dalkir (2005) La gestión del conocimiento es una combinación sorprendente de 

estrategias, herramientas y técnicas que involucra procesos relacionados con el 
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conocimiento para crear, construir, compilar, organizar, transformar, transferir, agrupar, 

aplicar y salvaguardar el conocimiento que debe ser manejado de forma cuidadosa y 

explícitamente en todas las áreas afectadas dentro de una organización (p. 4). 

Cuesta (2010) La gestión del conocimiento es “cualquier proceso o práctica de 

crear, adquirir, capturar, compartir y usar el conocimiento, dondequiera que resida, para 

mejorar el aprendizaje y el desempeño en las organizaciones, centrándose en el 

desarrollo de conocimientos y habilidades específicos de la empresa que son el 

resultado de procesos de aprendizaje organizacional. La gestión de conocimiento se 

ocupa tanto de las existencias como de los flujos de conocimiento. Experiencia en 

acciones incluidas y conocimiento codificado en sistemas informáticos (p. 219) 

Hajric (2018) La gestión del conocimiento es esencialmente acerca de obtener el 

conocimiento correcto para la persona adecuada en el momento adecuado. esto en sí 

mismo puede no parecer tan complejo, pero implica un fuerte vínculo con la estrategia 

corporativa, comprensión de dónde y en qué formas el conocimiento existe, creando 

procesos que abarcan las funciones organizativas y garantizan que sean aceptadas y 

apoyadas por los miembros de la organización (p. 11) 

3.2.1.1. Dimensiones para la implementación de la gestión del conocimiento  

Hajric (2018) Es importante recordar que la gestión del conocimiento no se trata 

de gestionar el conocimiento por el conocimiento. El objetivo general es crear valor, 

aprovechar y refinar los activos de conocimiento de la empresa para cumplir con los 

objetivos de la organización (p. 12) 

✓ La estrategia de codificación; El conocimiento se codifica cuidadosamente y se 

almacena en bases de datos donde se puede acceder a él y ser utilizado fácilmente 

por cualquier persona de la organización 

✓ Cultura organizacional: La cultura organizacional influye en la forma en que las 

personas interactúan, el contexto dentro del cual se crea el conocimiento, la 
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resistencia que tienen hacia ciertos cambios y, en última instancia, la forma en que 

comparten o la forma en que no comparten el conocimiento. 

✓ Procesos organizacionales: Los procesos, ambientes y sistemas correctos que 

permitir que la gestión del conocimiento se implemente en la organización. 

✓ Gestión y Liderazgo: la gestión del conocimiento requiere ser competente y 

experimentado el liderazgo en todos los niveles. Hay una amplia variedad de roles 

relacionados con la gestión del conocimiento que una organización puede o no 

necesitar implementar, gerentes, agentes de conocimiento, posiciones y roles. Etc. 

✓ Tecnología: Los sistemas, herramientas y tecnologías que se ajustan a las 

necesidades de la organización deben ser requisitos - correctamente diseñado e 

implementado. 

✓ Política: El apoyo a largo plazo para implementar y sostener iniciativas que 

involucren 

virtualmente todas las funciones organizacionales, que pueden ser costosas de 

implementar (tanto desde la perspectiva del tiempo y el dinero), y que a menudo no 

tienen un efecto directamente visible y el retorno de la inversión. 

3.2.1.2. Tipos de conocimiento  

Dalkir (2005) El conocimiento tácito es difícil de articular y también difícil de poner 

en palabras, texto o dibujos. Por el contrario, el conocimiento explícito representa un 

contenido que ha sido capturado en alguna forma tangible, como palabras, grabaciones 

de audio o imágenes, Además, el conocimiento tácito tiende a residir “dentro de las 

cabezas de conocedores”, mientras que el conocimiento explícito suele estar contenido 

en elementos tangibles o medios concretos. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que 

se trata de un método bastante simplista. 

Por lo general, cuanto más tácito es el conocimiento, más valioso tiende a ser. La 

paradoja radica en que cuanto más difícil es articular un concepto como "historia", más 

valioso puede ser ese conocimiento. Esto se evidencia a menudo cuando las personas 
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hacen referencia al conocimiento frente al saber hacer, o al saber de algo versus 

conocimiento de cómo hacer algo. El valioso conocimiento tácito a menudo resulta en 

alguna acción observable cuando los individuos entienden y posteriormente hacer uso 

del conocimiento. Otra perspectiva es que explícitamente el conocimiento tiende a 

representar el producto final. 
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Tabla 1 

Diferencias entre el conocimiento tácito y explicito  

Conocimiento tácito Conocimiento explicito 

✓ Conocimiento que con el que se 

cuenta, pero difícil de compartir. 

✓ Habilidades técnicas saber cómo 

hacer  

✓ Conocimiento adquirido mediante 

experiencias, aprendizaje 

personal  

✓ Conocimiento difícil de 

documentar  

• Conocimiento formal, 

sistematizado y fácil de 

compartir. 

• Conocimiento transferible 

mediante manuales, imágenes 

audios documentos. 

• Esta codificado y sistematizado  

• Contenido fijo sencillo de enseñar  

Nota: Diferencias entre el conocimiento tácito y explicito según Dalkir (2005) 

3.2.1.3. Procesos de Gestión del Conocimiento 

La gestión del conocimiento sigue una serie de procesos los cuales se ven a 

continuación. 

Figura 1 

Procesos de la gestión del conocimiento  

Nota: Gestión del conocimiento, estrategias y modelos Hajric (2018) 

Procesos de la 
gestión del 

conocimiento 

Descubrimiento y detección 
de conocimientos

Organización y evaluación 
del conocimiento

Intercambio de 
conocimientos

Reutilización del 
conocimiento

Creación de conocimiento

Adquisición de 
conocimientos
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3.2.2. Creación  

Hajric (2018) La capacidad de crear nuevos conocimientos está a menudo en el 

corazón de la organización, mediante la interacción que es la fuerza impulsora en la 

creación de nuevos conocimientos. Además, para que esta interacción sea más 

fructífera, es importante apoyar entornos de trabajo no estructurados en áreas donde la 

creatividad y la innovación son importantes (p. 96). 

Tari & García (2009) creación de conocimiento (aprendizaje organizativo): es la 

adquisición de información, diseminación de la información e interpretación compartida. 

Por lo tanto, el intercambio de conocimientos y la creación de conocimientos van de la 

mano. El conocimiento es creado a través de la práctica, la colaboración, la interacción 

y la educación, y convierten diferentes tipos de conocimiento. Más allá de esto, el 

conocimiento la creación también está respaldada por información y datos relevantes 

que pueden mejorar decisiones y sirven como bloques de construcción en la creación 

de nuevos conocimientos. 

Crear nuevos conocimientos y convertirlos en nuevos productos, servicios y 

procesos, lo que permite una mejor y más rápida innovación para la organización. Crear 

bases de datos de conocimiento de mejores prácticas, experiencia, clientes perfiles, 

novedades legislativas, crear un mapa de conocimientos (una representación visual de 

información y relaciones) Gestionar activamente los procesos de recopilación, 

clasificación, almacenamiento y difundir información. 
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3.2.2.1. Aspectos que influyen en la creación del conocimiento  

✓ Contar con un liderazgo que les genere la suficiente confianza como miembros de la 

organización. 

✓ Tener las metas y objetivos claros para poder innovar de acuerdo a las necesidades 

de la organización. 

✓ Permitir y fomentar el intercambio de conocimiento entre los miembros de la 

organización. 

✓ Crear un ambiente de trabajo adecuado que permita la interacción saludable. 

✓ Proporcionar sistemas que soporten el proceso de trabajo: Estos pueden ser 

sistemas que facilitan la comunicación o el intercambio de ideas. 

✓ Proporcionar a los trabajadores del conocimiento información y datos oportunos y 

relevantes. 

3.2.3. Transferencia de almacenamiento 

Sass de Haro et al. (2014) La transferencia transforma el conocimiento en su 

doble, es decir, cuando uno comparte conocimiento con otro individuo, añade 

conocimiento a este sin dejar aquel. La transferencia de conocimiento entre individuos 

suele mejorar la capacidad individual, el trabajo en equipo y estimular la creación de 

conocimiento por otra parte la transferencia de conocimiento resalta la importancia de 

la interacción en organización. 

Hajric (2018) Una de los principales objetivos de la gestión del conocimiento se 

trata fundamentalmente es el intercambio de conocimientos es quizás el único aspecto 

más importante en este proceso, ya que la gran mayoría de las iniciativas de la gestión 

del conocimiento depender de ello. El intercambio de conocimientos se puede describir 

como empujar o atraer. El último es cuando el trabajador del conocimiento busca 

activamente fuentes de conocimiento como por ejemplo búsqueda en la biblioteca, 
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buscar un experto, colaborar con un compañero de trabajo, etc., mientras que el impulso 

del conocimiento es cuando el conocimiento se "empuja hacia" el uso. 

Tari & García (2009) procesos para compartir conocimientos se comunican 

ampliamente en toda la organización. La velocidad a la que se difunde la información 

variará según la cultura organizacional. Las empresas que fomentan y recompensan 

este comportamiento ciertamente tendrán una ventaja competitiva sobre otras en su 

industria. 

Aspectos para fomentar la transferencia de conocimiento  

▪ Articulación: La capacidad del usuario para definir lo que necesita. 

▪ Conciencia: Conciencia del conocimiento disponible que tenemos al alcance como 

uso de directorios, mapas, páginas amarillas corporativas, etc. 

▪ Acceso: Acceso al conocimiento. 

▪ Orientación: los administradores del conocimiento a menudo se consideran clave en 

la construcción de un sistema de intercambio de conocimientos. 

▪ Identificar usuarios clave y sus funciones. 

▪ Asignar roles y responsabilidades a diferentes instancias de contenido categorías o 

tipos para una adecuada transferencia de conocimiento. 

▪ Definir tareas de flujo de trabajo. Los administradores de contenido pueden ser 

alertados cuando los cambios se elaboran. 

▪ Publicar contenido en un repositorio para permitir el acceso. Cada vez más, el 

repositorio es una parte del sistema, incorporando búsqueda y recuperación. 

3.2.4. Empowerment  

Blanchard & Randolph (2009) El empoderamiento que vinculamos con la 

participación de los miembros del equipo, la propiedad, responsabilidad, interés de 

propiedad y orgullo es crucial para empresas para ser competitivas en el mundo 
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empresarial actual y ciertamente en el mundo del mañana. Literalmente, para empresas 

el éxito en el nuevo mundo de los negocios, los miembros del equipo deben sentir que 

son dueños de sus trabajos y que su desempeño y conocimientos claves para alcanzar 

el éxito organizacional (p. 3) 

Rivas (2016) En una era en la que la competencia es feroz, el empoderamiento 

de cualquier empresa y sus miembros es crucial para afrontar los nuevos retos y uno de 

los factores clases es contar con conocimientos, saber usarlo en el momento adecuado 

y poder compartirlo. Por otra parte, se puede decir que el empoderamiento es un 

proceso ocurre en las organizaciones y sus miembros, lo que implica una participación 

activa, reflexión crítica, conciencia y comprensión y lo más complicado del 

empoderamiento, pero importante de todo, es que permite el acceso y control sobre 

decisiones y recursos importantes de la organización. 

3.2.4.1. Principios del empowerment 

Los autores Robbins & Coulter (2005) mencionan cuatro principios que son la 

base del empoderamiento dentro de las organizaciones.  

1. Poder: los directivos de las organizaciones deben aprender a soltar, es decir, 

delegar responsabilidades y autoridad en los diferentes niveles de la empresa. Para 

lo cual es importante confiar en las personas y sus capacidades para darles el poder 

y libertad para la toma de decisiones. 

2. Motivación: la motivación es otro punto clave para alcanzar el empoderamiento 

existe diferentes estrategias de motivación, pero una de las principales es saber 

reconocer el buen trabajo que desempeñan los subordinados, celebrar el logro de 

metas y objetivos, así como recompensar los resultados. Esto provoca un 

incremento en la autoestima y, como consecuencia, mayor productividad. 
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3. Desarrollo: el desarrollo hace referencia directa a las capacitaciones para lograr el 

empoderamiento, potencializar así con conocimientos y habilidades en otras 

palabras buscar la mejora continua y su desempeño dentro de la organización. 

4. Liderazgo: el liderazgo es uno de los aspectos más importantes para alcanzar el 

éxito organizacional, se necesita buenos líderes que se capaces de dirigir y delegar 

funciones en el momento adecuado y motivarlos para alcanzar sus objetivos y del 

mismo modo el empoderamiento. 

3.2.5. Productividad laboral  

Rivas (2016) Menciona que la productividad laboral depende exclusivamente del 

recurso humano de la organización y su desempeño ellos son pieza clave para alcanzar 

las metas y objetivos establecidos y hacer que la organización sea rentable en el tiempo 

mediante el uso de tres dimensiones eficiencia, eficacia y competitividad  

Vertakova & Maltseva (2019) La productividad laboral es uno de los principales 

indicadores de la eficacia del desarrollo socioeconómico en las organizaciones. Puede 

ser caracterizada por contenido y volumen. En términos de volumen, los indicadores de 

productividad laboral se pueden utilizar para todo un país, para una determinada región, 

para una empresa o lugar de trabajo en particular. El contenido de la productividad del 

trabajo es expresado por indicadores específicos: producción bruta por empleado, el 

volumen de productos producidos por día, e incluso el número de detalles por hora 

trabajada 

Robbins & Judge (2013) consideran que la productividad laboral es el nivel de 

estudio más elevado en el comportamiento organizacional y de sus miembros que lo 

conforman. Una organización es productiva si logra sus metas y objetivos al transformar 

insumos en productos, al menor costo midiendo el desempeño de sus colaboradores. 

Por lo tanto, la productividad laboral debe contar con la eficacia como de eficiencia de 

los miembros de toda organización para ser rentable. 
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Morales (2020) La productividad laboral es una medida de eficiencia y eficacia al 

momento de desempeñar las actividades en el trabajo. Por otro lado, mide la eficiencia 

de una persona, de un equipo, o una maquinaria, en la conversión de insumos en 

productos útiles en un determinado tiempo. Por tanto, la productividad laboral es la 

relación entre el trabajo desarrollado por un individuo o grupo de individuos y los 

resultados alcanzados o los bienes producidos. 

Vertakova & Maltseva (2019) La productividad laboral mide el desempeño del 

trabajo intelectual, en particular, mediante el seguimiento del desempeño del 

conocimiento trabajadores y desarrollar un sistema para su motivación. Los factores, a 

los que se presta especial atención, difieren, Hay muchas clasificaciones de los factores 

de crecimiento de la productividad, dependiendo de los criterios en los que se basan. 
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3.2.5.1. Factores que influyen en la productividad laboral 

Figura 2 

Productividad laboral 

 

Nota: Productividad laboral Morales (2020) 

Aspectos importantes que puedan mejorar la productividad laboral 

Si las organizaciones buscan incrementar el nivel de productividad laboral debe tener 

en cuenta varios factores que menciona el autor Morales (2020). 

▪ Fomentar un buen clima laboral saludable donde todos los miembros de la 

organización se sientan satisfechos. 

▪ Aportar flexibilidad en el trabajo y no ser riguroso. 

▪ Permitir la conciliación laboral. 

▪ Desarrollar un buen sistema de comunicación donde todos los miembros de la 

organización sean capaces de establecer una comunicación saludable. 

▪ Motivar a los colaboradores de la organización alcanzar sus metas y objetivos tanto 

personales como organizacionales. 

▪ Adaptar el entorno laboral a las preferencias del trabajador. 

Factores

Salario 

Clima 
laboral 

Liderazgo

Recursos 

Motivacion 

Estabilidad

Entorno 

Tecnología
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3.2.6. Eficiencia  

Rivas (2016) Menciona que la eficiencia es la forma de administrar los recursos 

de la organización de la forma más adecuada según las necesidades de la empresa, 

evitando gastos incensarios y aprovechando al máximo los recursos de cada área, por 

otra parte, menciona el desarrollo de actividades optimizando el tiempo al máximo para 

alcanzar los objetivos (p. 35). 

La eficiencia es la consigna de obtener el máximo de resultados con el mínimo de 

esfuerzo proporcionando lo mejor de cada uno, rápido método más fácil y mejor para 

hacer nuestro trabajo, sin importar cuál puede ser ese trabajo. 

Rojas et al. (2018) Mencionan que la eficiencia es la acción, fuerza, virtud de 

producir y cumplir los objetivos cuidando los recursos con los que se cuenta. Es decir, 

es la capacidad administrativa de producir el máximo resultado con el mínimo de 

recurso, energía y tiempo, por lo que es la óptima utilización de los recursos disponibles 

para la obtención de resultados deseados cumpliendo los siguientes puntos: 

• La eficiencia buscar cumplir de los objetivos, dando un uso adecuado, racional u 

óptimo a los recursos con los que se cuenta. 

• La eficiencia es rentabilidad a bajo costo. 

• La eficiencia está relacionada entre el esfuerzo y los resultados obtenidos. 

• Tiene relación entre los objetivos cumplidos y los recursos utilizados utilizado para 

este fin.  

• Busca el cumplimiento de objetivos teniendo en cuenta el óptimo funcionamiento de 

la organización.  

• La eficiencia busca la producción de calidad optimizando al máximo recursos. 



22 
 

3.2.7. Eficacia  

Morales (2020) La eficacia es una medida del éxito en el logro de un objetivo 

claramente establecido. El costo es el precio que debe pagarse para lograr el objetivo, 

puesto que no escatima en el uso de recursos o el medio para alcanzar estos objetivos. 

Rojas et al. (2018) La eficacia se mide por el grado en que los insumos y productos 

son capaces de lograr el objetivo previsto la idea es lograr los objetivos establecidos por 

la organización es decir no se tiene en cuenta los recursos que se tengan que utilizar 

para conseguir el fin, ya que se refiere únicamente a la capacidad de lograr una serie 

de objetivos. Por lo tanto, un empleado eficaz es aquel que cumple los objetivos 

marcados, y una organización eficaz será aquella que consigue sus metas, sin importar 

la cantidad de recursos que haya empleado para lograrlo 

• La eficacia refiere a la exclusiva consecución de metas y objetivos. 

• Es la capacidad administrativa para alcanzar las metas o resultados propuestos sin 

importar los medios. 

• La eficacia es la extensión en la que se realizan las actividades planificadas y se 

alcanzan los resultados planificados  

• La eficacia utiliza todos los medios y recursos con el único objetivo de alcanzar 

resultados. 

Morales (2020) Aunque muchas veces las organizaciones trabajan de manera 

eficaz o eficiente, prescindiendo de una u otra habilidad, lo ideal en cualquier caso es 

encontrar el equilibrio entre estos dos termínanos para lograr la productividad.  
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Figura 3 

Eficiencia, eficacia y productividad  

 

3.2.7.1. Diferencias entre eficiencia y eficacia 

Figura 4  

Diferencias entre eficiencia y eficacia  

 

  

Eficiencia Eficacia Productividad

Eficiencia

•Es la habilidad de hacer las 
cosas correctas en el 
momento correcto.

•Pone mayor enfasis en los 
medios 

•Resolver problemas 

•Salvaguardar los recursos 
de la organización

•Capacitar a los 
colaboradores

Eficacia
•Es la habilidad de alcanzar 
los objetivos aunque no sea 
de la forma mas optima.

•Se enfoca principalmente en 
los resultados 

•Lograr objetivos 

•Utilizar los recursos para 
alcanzar los objetivos 

•Se valora la capacidad 
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3.2.8. Competitividad  

Hitt et al., (2016) La competitividad es la habilidad con la que cuenta una persona 

u organización para crear ventajas competitivas respecto a sus competidores por otra 

parte respectos a los consumidores o usuarios de un servicio mediante la competitividad 

se busca satisfacer las necesidades lo cual hace más rentable a las empresas logrando 

una competitividad estratégica y obtienen rendimientos superiores a la media 

Rodríguez & García (2012) La competitividad de las organizaciones es un 

fenómeno complejo, que está relacionado con, la productividad, el comportamiento 

estratégico, la capacidad de los directivos, los niveles de integración y formación del 

personal, la creación de una cultura organizacional, la configuración de un entorno 

sociopolítico que favorezca su desarrollo haga posible incrementar las habilidades 

individuales como grupales con el propósito de conseguir ventajas competitivas frente a 

las competencias. 

La competitividad se está convirtiendo en un tema candente en todo el mundo. Es 

la forma más importante de lograr el crecimiento económico y desarrollo social 

sostenible. Las organizaciones compiten en el sentido de que eligen políticas para 

promover mejores niveles de rentabilidad. En la economía globalizada, la competitividad 

significa la capacidad de adaptarse a un mercado que cambia constantemente. 

3.2.8.1. Competitividad estratégica 

Hitt et al., (2016) La competitividad estratégica se logra cuando una empresa 

formula e implementa una estrategia de creación de valor. Una estrategia es un conjunto 

integrado y coordinado de compromisos y acciones diseñadas para explotar las 

competencias básicas y obtener una ventaja competitiva. Al elegir una estrategia, las 

empresas eligen entre competidores alternativas como vía para decidir cómo 
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perseguirán la competitividad estratégica. En este sentido, la estrategia elegida indica 

lo que hará la empresa para alcanzar sus objetivos. 

Señala que la competitividad es la capacidad con la que cuentan las 

organizaciones para hacerle frente a un mercado que es cada vez más exigente y 

aumentar su participación en el mercado creando ventajas competitivas frente a la 

competencia y generando sostenibilidad en el tiempo. 

Kramer & Porter (2002) Una empresa tiene una ventaja competitiva “cuando 

implementa una estrategia que crea valor superior para los clientes y que sus 

competidores no pueden duplicar o encontrar demasiado costoso de imitar. Una 

organización puede estar segura de que su estrategia ha dado como resultado una o 

ventajas competitivas más útiles sólo después de los esfuerzos de los competidores 

para duplicar.  

Los 8 factores de la competitividad empresarial 

• Capacidad directiva y liderazgo. 

• Diferenciación en los roles de producción o prestación de servicio de una 

organización. 

• Relación entre calidad y precio que cumplan las expectativas de los consumidores. 

• Recursos tecnológicos y capacidad de adaptación a los cambios tecnológicos. 

• Capacidad innovadora de los miembros de la organización. 

• Recursos y estrategias comerciales  

• Capacidades de gestión del capital humano con el que se cuenta. 

• Recursos económicos y financieros de la organización  

• Factores externos.  
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3.3.  Marco conceptual. 

Gestión del conocimiento  

La gestión del conocimiento es la gestión sistemática de los recursos de una 

organización. activos de conocimiento tienen el propósito de crear valor y cumplir con 

los requisitos tácticos y requisitos estratégicos; consiste en las iniciativas, procesos, 

estrategias y sistemas que sostienen y mejoran el almacenamiento, evaluación, 

intercambio, refinamiento, y creación de conocimiento. 

Creación  

El conocimiento es creado a través de la práctica, la colaboración, la interacción y 

la educación, esto es importante para la organización ya que trabaja de la mano con la 

innovación por lo que la creación del conocimiento debe estar respaldada por 

información y datos relevantes que pueden mejorar decisiones y sirven como bloques 

de construcción en la creación de nuevos conocimientos. 

Transferencia de almacenamiento  

Transferir o compartir conocimientos es fundamental para las organizaciones, la 

velocidad a la que se difunde la información variará según la cultura organizacional. Las 

empresas que fomentan y recompensan este comportamiento ciertamente tendrán una 

ventaja competitiva sobre otras en su industria. 

Aplicación y uso 

Las recompensas personales es la función de gestión de recursos humanos que 

se ocupa de todo tipo de recompensa que deben recibir los colaboradores a cambio de 

realizar tareas organizacionales esto puede constar de salarios, bonos, gratificaciones, 

reconocimientos que principalmente generan motivación en los trabajadores. 
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Empowerment 

El empoderamiento es el fortalecimiento de las organizaciones y sus miembros 

esto es crucial para afrontar los nuevos retos y uno de los factores clases es contar con 

conocimientos, saber usarlo en el momento adecuado y poder compartirlo para hacerle 

frente a los nuevos retos y cambios. 

Productividad laboral  

La productividad laboral es una medida de eficiencia y eficacia al momento de 

desempeñar las actividades laborales. 

Eficiencia  

La eficiencia es la forma de administrar y alcanzar los objetivos utilizando los 

recursos de la organización de la forma más adecuada según las necesidades de la 

empresa, evitando gastos incensarios y aprovechando al máximo los recursos de cada 

área de una organización.  

Eficacia  

La eficacia se centra básicamente en alcanzar las metas y objetivos de la 

organización sin importar los medios incluso puede utilizar todos los recursos de la 

organización si es necesario, lo importante es alcanzar las metas trazadas. 

Competitividad  

La competitividad es la habilidad con la que cuenta una persona u organización 

para crear ventajas competitivas en relación a sus competidores y estar un paso delante 

de ellos en cuanto a ventajas. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1.  Hipótesis general  

✓ HG. Existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

4.2.  Hipótesis específicas 

✓ HE1. Existe relación significativa entre la creación y productividad laboral 

en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

✓ HE2. Existe relación significativa entre la transferencia de 

almacenamiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

✓ HE3. Existe relación significativa entre la aplicación de uso y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

✓ HE4. Existe relación significativa entre empowerment y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achya-2023 
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4.3.  Variables. 

Las variables a estudiar en el desarrollo de esta investigación son: 

           4.3.1. Variable 1. 

 

• Gestión del conocimiento  

 Dimensiones  

• Creación  

• Transferencia de almacenamiento  

• Aplicación de uso  

• Empowerment   

           4.3.2. Variable 2. 

 

• Productividad laboral  

    Dimensiones  

• Eficiencia  

• Eficacia  

• Competitividad  
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4.4.  Operacionalización de Variables 

Tabla 2 

Operacionalización de variables  

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 

 

V.1. 
 

 
Gestión del 

conocimiento 

Según  

Tari & García 

(2010) 

 
 

✓ Creación 
 
 
 
 
 

✓ Transferencia 
de 
almacenamiento 

 
 
 

✓ Aplicación de 
uso 

 
 
 
 

✓ Empowerment 

✓ Adquisición de 

información  

✓ Diseminación de 

información  

✓ Interpretación 

compartida 

 
✓ Almacenar 

conocimiento  

✓ Transferencia de 

conocimiento  

 
✓ Trabajo en equipo  

✓ Liderazgo de 

comunicación  

 
✓ Compromiso en el 

aprendizaje  

✓ Toma de 
decisiones 
 
 

 

 

 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

 

 

 V.2. 

Productividad 

laboral 

Según  

Rivas (2016) 

 
  

❖ Eficiencia 
 
 
 
 
 

❖ Eficacia 
 
 
 

❖ Competitividad 

❖ Uso de recursos  

❖ Capacidad de 

gestión 

❖ Comunicación 

oportuna  

 
 

❖ Cumplimiento de 

tareas  

❖ Logro de metas  

❖ Objetivos 

cumplidos 

 
❖ Rendimiento  

❖ Esfuerzo 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

Nota: Según las teorías Tari & García (2010 & Rivas (2016) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN. 

5.1.  Enfoque de la investigación.  

 

Según su enfoque o naturaleza es una investigación cuantitativa. Al respecto, 

Hernández et al (2014) señala que es secuencial y probatorio, utiliza la recopilación de 

datos para corroborar las suposiciones con sustento en la medida numérica y el estudio 

estadístico, para que instaure modelos de conducta y evidenciar teorías (p.4) 

Dicho de otras palabras, las escalas recolectaran datos cuantitativos la misma 

que incluye estadística inferencial. 

5.2.  Método de la Investigación 

 

El método empleado fue deductivo. Según la definición de Bernal (2010), 

depende de un sistema que secciona las aserciones en calidad de suposiciones y busca 

replicar o falsear esas suposiciones, infiriendo por los desenlaces que corresponde 

confrontarse con los sucesos (va de lo particular a lo general) (p.60).  

Para resumir, es un proceso que consiste en identificar la problemática 

mediante la observación, formulándose hipótesis y la deducción de posibles 

consecuencias a partir de las suposiciones ya formuladas, así mismo el investigador 

debe corroborar si acepta el valor alterno o nulo en la enunciación 
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5.3.  Tipo de investigación 
 

Según su tipo fue básica o pura, conforme a Valderrama (2013), señala que 

contribuye a una sección estructurada de información investigativa y no crear 

imprescindiblemente conclusiones de conveniencia práctica al instante; se interesa de 

reunir información de la realidad para potenciar la cognición de teoría científica, 

orientada al hallazgo de bases y leyes (p.28).  

Conviene subrayar, que se centra en la suma de referencia teorizador para 

fomentar conocimiento.  

5.4.  Nivel de investigación 

 

El presente análisis de nivel correlacional, dado que propone la búsqueda 

determinada de pertenencia y particularidades significativos de cualquier fenómeno que 

se examinara (Hernández et al., 2014, p.92). 

 Es decir, es la reunión de sucesiones que posibilita a detallar características de 

la localidad, la población del sector y la política constituyendo la correlación entre las 

variables de dicha examinación. 

 Por otro lado, es correlacional con que busca establecer la asociación entre 

dos variables mediante un patrón predecible para un asociación o población  

(Hernández et al., 2014, p.93). 

Es decir que se seleccionan a dos variables, teniendo la finalidad de calcular el 

nivel de asociación que existe entre ellas en la localidad. 

5.5.  Diseño de investigación  

 

Para el siguiente desarrollo de la investigación se aplicó diseño no experimental 

transversal según lo menciona el autor (Pino, 2010). 
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           01 

 

                M  r 
  

                   02  

Dónde: 

M= Muestra de estudio                 

O= Observación o información recogida  

r= Correlación  

5.6.  Población y muestra. 

5.6.1. Población 

La población es el conjunto de componentes sobre los que se realizan la 

investigación, los cuales poseen ciertas peculiaridades en común tal como lo menciona 

(Toledo, 2016). 

Tabla 3 

Población de la municipalidad distrital de Achaya  

ÓRGANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACHAYA POBLACIÓN 

SECRETARIA GENERAL - PERSONAL 1 
MESA DE PARTES – TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO CENTRAL 1 
JEFE DE LA OFICINA DE LA OPP UNIDAD DE CONTABILIDAD Y OPMI 1 
JEFE DE LA UNIDAD DE LOGISTICA Y PATRIMONIO 1 
JEFE DE LA UNIDAD DE ALMACEN CENTRAL 1 
JEFE DE LA UNIDAD DE TESORERIA 1 
JEFE DE LA UNIDAD DE CAJAS Y RECAUDACIONES 1 
JEFE DE LA UNIDAD DEMAQUINARIAS Y EQUIPO MECANICO 1 
OPERADOR DE MAQUINARIAS 6 
JEFE DE LA OFICINA DE ASESORIA LEGAL 1 
ASESOR EXTERNO 1 
JEFE DE LA UNIDAD FORMULADORA 1 
JEFE DEL AREA INFRAESTRUCTURA DESARROLLO URBANO Y RURAL 1 
JEFE DEL AREA DEL DESARROLLO ECONOMICO LOCAL 1 
JEFE DEL AREA DEL MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES 1 
RESPONSABLE DEL AREA TECNICA MUNICIPAL 1 
RESPONSABLE GASFITERO 1 
RESPONSABLE OPERADOR DE PLANTA DE TRATAMIENTO 1 
GUARDIAN DEL CAMPO RECREACIONAL CAMPO SANTO Y GUARDIAN DE 
PLANTA DE TRAMIENTO 

1 

LIMPIEZA PUBLICA 1 
JEFE DEL AREA SOCIAL Y CAPACIDADES HUMANAS 1 
JEFE DE LA OFICINA DE REGISTRO CIVIL Y SECRETARIA TECNICA DE DEFENSA 1 
JEFE DE PARTICIPACION CIUDADANA Y RELACIONES PUBLICAS - IMAGEN 1 
RESPONSABLE OMAPED 1 
JEFE DE SEGURIDAD CIUDADANA Y SERENAZGO 4 
GUARDIAN DEL TALLER MUNICIPAL Y PALACIO MUNICIPAL 1 
JEFE DE JUNTA VECINAL 1 
TOTAL 35 

Nota: Municipalidad Distrital de Achaya  
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5.6.2. Muestra.  

 

En este sentido (Hernández et al., 2014) sostiene que la muestra censal es aquella 

donde todas las unidades de estudio de investigación son consideradas como muestra   

5.7.  Técnica e instrumento de recolección de datos. 

 

5.7.1. Técnica. 

 

Para el desarrollo de la investigación se realizó la técnica de la encuesta. 

5.7.2. Fuente. 

 

Se utilizó la fuente de recolección de datos primario complementando con el 

trabajo de campo. 

5.7.3. Instrumento. 

 

El instrumento con la que se desarrolló es con la medida de la escala de Likert. 

5.8.  Confiabilidad y Validez del Instrumento. 

5.8.1. Confiabilidad. 

Fue aplicado con la herramienta estadística de análisis Alfa de Cronbach tal como 

lo plantea Vara-Horna (2010) procedimiento realizado con el Software Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS). 

Tabla 4 

Alfa de Cronbach. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,948 18 
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5.8.2. Validez de Instrumento. 

 

Se sometió a Juicio de dos expertos para su respectiva validación. Los que, de 

acuerdo a la hoja de validación, aprobarán o denegarán el instrumento a aplicar.   

5.9.  Procedimiento de tratamiento de datos. 

 

La investigación intitulada “Gestión del Conocimiento y Productividad Laboral en 

la Municipalidad Distrital de Achaya-2023” Se realizó el trabajo de campo en los días 22 

al 31 de mayo, y consecuentemente se procederá a tabular estos datos en el sistema 

estadístico IBM SPSS v23, y luego se realizará la interpretación de estos. 

 

5.10.  Contrastación de Hipótesis.  

 

La contrastación de hipótesis se desarrolló con la estadística Tau-b de Kendall. 
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Contrastación de hipótesis 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Ha:  Existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 5  

La gestión del conocimiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital 

de Achaya-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,578 ,106 5,097 ,000 

N de casos válidos 35    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la gestión del conocimiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital 

de Achaya-2023. 
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Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la creación y productividad laboral en 

la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre la creación y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 6 

La creación y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,549 ,123 4,142 ,000 

N de casos válidos 35    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la creación y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 
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Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la transferencia de almacenamiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Ha:  Existe relación significativa entre la transferencia de almacenamiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 7 

La transferencia de almacenamiento y productividad laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,409 ,117 3,310 ,001 

N de casos válidos 35    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,001 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la transferencia de almacenamiento y productividad laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023. 
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Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la aplicación de uso y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre la aplicación de uso y productividad laboral 

en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 8 

La aplicación de uso y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,512 ,119 3,955 ,000 

N de casos válidos 35    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la aplicación de uso y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023. 
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Contrastación de hipótesis 5 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre empowerment y productividad laboral 

en la Municipalidad Distrital de Achya-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre empowerment y productividad laboral en 

la Municipalidad Distrital de Achya-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 9 

El empowerment y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achya-

2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,484 ,109 4,113 ,000 

N de casos válidos 35    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

el empowerment y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achya-

2023.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación de resultados 

Tabla 10 

Niveles de Correlación 

 

Nota: La tabla muestra los niveles de correlación 

 (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 11 

Prueba de Shapiro-Wilk entre la gestión del conocimiento y la productividad laboral. 

Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento ,896 35 ,003 

Productividad laboral ,842 35 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: La tabla muestra la prueba de Shapiro-Wilk para una muestra  

 
INTERPRETACIÓN 

 

De acuerdo con el análisis de Shapiro-Wilk, las dos variables tienen P- valor menor α= 

0,05 por lo que no cumple el supuesto y se concluye que no tienen una distribución 

normal, por lo que el análisis de la correlación se efectuara con el estadístico Rho de 

Spearman. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 12 

Correlación Rho de Spearman entre la gestión del conocimiento y productividad laboral 

en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Correlaciones 

 

Gestión del 

conocimiento 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del conocimiento Coeficiente de correlación 1,000 ,713** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Productividad laboral Coeficiente de correlación ,713** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 5 

Relación entre la gestión del conocimiento y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

considerable con un valor de +0.713 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre la gestión del conocimiento y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 
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Objetivo específico 1  

Tabla 13 

Correlación Rho de Spearman entre la creación y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Correlaciones 

 Creación 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Creación Coeficiente de correlación 1,000 ,660** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Productividad laboral Coeficiente de correlación ,660** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 6 

Relación entre la creación y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.660 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

creación y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 
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Objetivo específico 2 

Tabla 14 

Correlación Rho de Spearman entre la transferencia de almacenamiento y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Correlaciones 

 

Transferencia de 

almacenamiento 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Transferencia de 

almacenamiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,504** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 35 35 

Productividad laboral Coeficiente de 

correlación 

,504** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 7 

Relación entre la transferencia de almacenamiento y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.504 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

transferencia de almacenamiento y productividad laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023. 
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Objetivo específico 3 

Tabla 15 

Correlación Rho de Spearman entre la aplicación de uso y productividad laboral 

en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Correlaciones 

 

Aplicación de 

uso 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Aplicación de uso Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,605** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Productividad laboral Coeficiente de 

correlación 

,605** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 8  

Relación entre la aplicación de uso y productividad laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.605 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

aplicación de uso y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-

2023. 
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Objetivo específico 4 

Tabla 16 

Correlación Rho de Spearman entre empowerment y productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya-2023. 

Correlaciones 

 Empowerment 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Empowerment Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,595** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Productividad laboral Coeficiente de 

correlación 

,595** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 9 

Relación entre empowerment y productividad laboral en la Municipalidad Distrital 

de Achaya-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.595 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre 

empowerment y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-

2023. 
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6.2.  Discusión de resultados  

La presente investigación busca la asociación de Gestión del Conocimiento y 

Productividad Laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023, ya que hoy en día 

las entidades públicas deben de contar con un personal calificado y entendido respecto 

en diversos conocimientos que generen productividad para la municipalidad distrital de 

Achaya, por tanto, esta investigación se respalda por otros autores que realizaron 

acerca de este tema de estudio.  

García, (2019) al final, llegó a la conclusión de que la incorporación de un modelo 

de gestión del conocimiento en Robuspack repercute positivamente en la eficacia de los 

proyectos que se llevan a cabo. (Lacu, 2017) como resultado de su investigación, ha 

llegado a la conclusión de que existe una relación significativa entre las variables de 

estudio, en la que el setenta y cinco por ciento de ellas presentan un rango regular de 

gestión del conocimiento. Esto pone de manifiesto la importancia de esta variable, que 

pretende alcanzar el objetivo de hacer la empresa más inteligente y, al mismo tiempo, 

aumentar su nivel de competitividad y productividad en el trabajo. (Alfonzo & Ponjuán, 

2016) La conclusión final del estudio combina las herramientas tecnológicas y los 

procesos de gestión del conocimiento, teniendo en cuenta el contexto en el que se crea 

el conocimiento, el aprendizaje significativo. 

López (2021) llego a la conclusión del estudio demuestran una relación 

estadísticamente significativa y altamente positiva entre la gestión del conocimiento y la 

productividad laboral en la empresa inmobiliaria. (Mauricio, 2020) por último, el autor 

concluye que existe una relación moderada entre la gestión del conocimiento y los 

indicadores de productividad, con un coeficiente de correlación (Rho) de 0,622 y un valor 

p de 0,000. (Borda, 2015) En conclusión, los resultados de la investigación indican que 

existe una relación significativa entre la gestión del conocimiento y la productividad de 

los empleados que laboran en el Ministerio de Cultura de Lima. Lo demostrado por la 

prueba de Spearman (significación bilateral =.002 <.01; Rho =.384*) concuerda con los 
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hallazgos. 

Sucasaca (2019) en conclusión, se demuestra que existe una relación 

significativa entre ambas variables. Como resultado, se desarrollaron estrategias para 

mejorar la productividad de la mano de obra dentro de la empresa, y estas estrategias 

tienen el potencial de alcanzar los objetivos que se trazaron inicialmente. (Benito, 2019) 

en investigación llega a una conclusión que demuestra la existencia de una correlación 

positiva con un elevado coeficiente de r=0,548 entre la gestión de los concursos y el 

nivel de productividad laboral en la dirección de la empresa DYM. (Condori, 2017) 

finalmente, los resultados del estudio demostraron que existe un alto grado de 

correlación entre el liderazgo y la gestión del conocimiento, como lo demuestra el hecho 

de que la prueba estadística de Pearson arrojó un valor de 0,72. Esto indica que un 

mayor nivel de liderazgo resultará en una mejor gestión del conocimiento entre los 

empleados del Instituto Superior. Esto indica que un mayor nivel de liderazgo resultará 

en una mejor gestión del conocimiento entre los empleados del Instituto Superior. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  El objetivo general fue, fundamentar la relación entre la gestión del 

conocimiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023, con un 95% de confianza y contrastando con el Tau-b de 

Kendall con p-valor de 0.000 menor al a= 0.05 existiendo una asociación 

significativa entre la gestión del conocimiento y productividad laboral, 

indicando que existe una correlación positiva considerable de +0.713 a 

través de Rho de Spearman.    

SEGUNDA:  El objetivo específico 1 fue, encontrar la relación entre la creación y 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023, con un 

nivel de confianza del 95% y contrastando con Tau-b de Kendall con p-

valor de 0.000 menor a= 0.05 existiendo una asociación significativa entre 

la creación y productividad laboral, indicando una correlación de positiva 

media de +0.660 según la relación de Rho de Spearman.  

TERCERA:  El objetivo específico 2 fue, establecer la relación entre la transferencia de 

almacenamiento y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023, con un nivel de confianza del 95% y usando el contraste de 

Tau-b de Kendall con p-valor de 0.000 el que es menor a= 0.05 existiendo 

una correlación significativa entre la transferencia de almacenamiento y 

productividad laboral indicando una relación positiva media de +0.504 

según el Rho de Spearman.   

CUARTA:  El objetivo específico 3 fue, identificar la relación entre la aplicación de uso 

y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023, con 

un nivel de confianza del 95% y contrastando con Tau-b de Kendall con p-

valor de 0.000 el que es menor a= 0.05 existiendo una correlación 

significativa entre la aplicación de uso y productividad laboral indicando 
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una asociación positiva media de +0.605 de acuerdo al Rho de Spearman   

QUINTA:  El objetivo 2 fue, analizar la relación entre empowerment y productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023, con un nivel de 

confianza del 95% y contrastando con Tau-b de Kendall con p-valor de 

0.000 el que es inferior a= 0.05 existiendo una relación significativa entre 

empowerment y productividad laboral indicando una correlación positiva 

media de +0.595 según el Rho de Spearman.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Achaya respecto a la gestión 

del conocimiento seguir fortaleciendo ya que son procesos de la institución 

que fortalecen el intercambio de información entre los trabajadores por que 

se transfiere el conocimiento desde el lugar donde se genera hasta el lugar 

en donde se va emplear las diversas actividades programadas de la 

entidad municipal, a través de una correcta información también permite 

medir una correcta productividad laboral de los servidores de la 

municipalidad en beneficio de la población.  

SEGUNDA:  Se recomienda una constante capacitación en cuanto a la creación, en 

todos los niveles con la que cuenta la entidad municipal ya que mediante 

una información creativa genera expectativa para realizar diferentes 

actividades que pueda programar la entidad Municipal con ello conllevar 

un eficiente trabajo de desarrollo.  

TERCERA:  Se recomienda la Municipalidad de manera inmediata implementar 

estrategias a un correcto uso de la transferencia de almacenamiento de 

archivos y contar con personal entendido en la materia por que permite 

llegar a la población mediante las diversas plataformas que coadyuban a 

una correcta información.  

CUARTA:  La Municipalidad debe de desarrollar estrategias mediante diferentes 

capacitaciones de aplicación de uso de conocimientos mediante trabajo en 

equipo y mantener un constante liderazgo de comunicación liderado desde 

la máxima jerarquía de la entidad municipal de Achaya. 
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QUINTA:  Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Achaya respecto al 

empowerment generar estrategia de manera responsable en generar 

autonomía a los trabajadores con el único objetivo de generar mayor 

compromiso que conlleve a una expectativa que genere un correcto 

eficiente desarrollo al servicio de población.     
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ANEXOS 
 

 

 



 
 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Gestión del Conocimiento y Productividad Laboral en la Municipalidad Distrital de Achaya-2023 

Enfoque: Cuantitativo Método: deductivo Tipo: Básica Pura Nivel: Correlacional Diseño: No experimental-Transversal 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL 

¿Qué relación existe entre 
la gestión del 
conocimiento y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Achaya-2023? 
PROBLEMAESPECIFICO 
¿Qué relación existe entre 

la creación y productividad 

laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023?  

 

¿Qué relación existe entre 

la transferencia de 

almacenamiento y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023? 

 

¿Qué relación existe entre 

la aplicación de uso y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023?  

 

¿Qué relación existe entre 

empowerment y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023’ 

HIPÓTESIS GENERAL 
Existe relación 
significativa entre la 
gestión del conocimiento y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Achaya-2023 
HIPÓTESIS ESPECIFICO 
Existe relación 

significativa entre la 

creación y productividad 

laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023 

Existe relación 

significativa entre la 

transferencia de 

almacenamiento y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

Existe relación 

significativa entre la 

aplicación de uso y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

Existe relación 

significativa entre 

empowerment y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achya-2023 

OBJETIVO GENERAL 
Fundamentar la relación 
entre la gestión del 
conocimiento y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Achaya-2023 
OBJETIVO ESPECÍFICO 
Encontrar la relación entre 

la creación y productividad 

laboral en la Municipalidad 

Distrital de Achaya-2023 

 

Establecer la relación 

entre la transferencia de 

almacenamiento y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

 

Identificar la relación entre 

la aplicación de uso y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

 

Analizar la relación entre 

empowerment y 

productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de 

Achaya-2023 

 
 
 
 
 
 
 
 

V.1 Gestión del 
conocimiento 

Según Tari & García 
(2010) 

Creación 
 
 
 
 
 
 
 

Transferencia de 
almacenamiento 

 
 
 

Aplicación de uso 
 
 
 
 

Empowerment 

✓ Adquisición de 
información  

✓ Diseminación de 
información  

✓ Interpretación 
compartida 

 
✓ Almacenar 

conocimiento  
✓ Transferencia de 

conocimiento  
 

✓  
✓ Trabajo en equipo  
✓ Liderazgo de 

comunicación  
 

✓ Compromiso en el 
aprendizaje  

✓ Toma de decisiones  

 
 
 
 
 
 

V.2 Productividad 
laboral 

Según Rivas (2016) 

 
Eficiencia 

 
 
 
 
 

 
Eficacia 

 
 

 
 

Competitividad 

  
➢ Uso de recursos  
➢ Capacidad de 

gestión 
➢ Comunicación 

oportuna  
 

➢ Cumplimiento de 
tareas  

➢ Logro de metas  
➢ Objetivos 

cumplidos 
 

➢ Rendimiento  
➢ Esfuerzo  



 
 

MATRIZ DE DATOS  

 

  



 
 

CUESTIONARIO 

GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

ACHAYA-2023 

El objetivo es conocer la situación de la gestión del conocimiento y la productividad laboral en la 

Municipalidad Distrital de Achaya, sus respuestas serán muy importantes por lo que será 

necesario que conteste todas las preguntas que solamente son para situaciones académicas y 

en forma anónima. Agradezco sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con una “X” la  

alternativa seleccionada.  

1 = Muy malo.  2 = Malo. 3 = Regular.    4 = Bueno.   5 = Muy bueno 

 
 

N° 

 
 

PREGUNTAS 

1
=

 M
u
y
  
  
m

a
lo

 

2
=

 M
a
lo

 

3
=

 R
e
g

u
la

r 

4
=

 B
u

e
n

o
 

5
=

 M
u
y
 b

u
e

n
o

 

GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO  

Creación  

1 
¿Cómo considera usted la adquisición de la información en la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo considera usted la diseminación de la información en la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo considera usted la interpretación compartida en la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

Transferencia de almacenamiento  

4 
¿Cómo evalúa usted el almacenar conocimiento en la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

5 
¿Cómo considera usted la transferencia del conocimiento en la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

Aplicación de uso  

6 
¿Cómo considera usted el trabajo en equipo en la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

7 
¿Cómo considera usted el liderazgo en la Municipalidad Distrital de 

Achaya? 
1 2 3 4 5 

8 
¿Cómo considera usted la comunicación en la Municipalidad Distrital 

de Achaya? 
1 2 3 4 5 

Empowerment 

9 
¿Cómo considera usted el compromiso en el aprendizaje de los 

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

10 
¿Cómo considera usted la toma de decisiones en la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Eficiencia 



 
 

11 
¿Cómo considera usted el uso de los recursos de la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

12 
¿Cómo considera usted la capacidad de gestión de los miembros de 

la Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

13 
¿Cómo considera usted la comunicación oportuna para la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

Eficacia  

14 
¿Cómo evalúa usted el cumplimiento de tareas en la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

15 
¿Cómo evalúa usted el logro de mestas en la Municipalidad Distrital 

de Achaya? 
1 2 3 4 5 

16 
¿Cómo evalúa usted los objetivos logrados en la Municipalidad 

Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

Competitividad 

17 
¿Cómo evalúa usted el rendimiento alcanzado por los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

18 
¿Cómo considera usted el esfuerzo de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Achaya? 
1 2 3 4 5 

 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACION” 

 

 

 



 
 

Validez del instrumento 
  



 
 

 

Evidencias del recojo de datos  
 

 

 

  



 
 

  



 
 

 

  



 
 

 

 

 


