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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion del conocimiento y su incidencia en el
desempeno laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2023”. Cuyo objetivo general fue determinar la incidencia de la gestion del
conocimiento en el desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2023. La investigacion tuvo un nivel descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental -
transeccional; la técnica aplicada fue la encuesta con un cuestionario de 17
preguntas utilizando la escala de Likert, dirigido a una muestra de 110 trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes. Se obtuvo como
resultado de la variable gestion del conocimiento un 78% con un nivel alto y un 22%
con nivel medio. De la misma manera para la variable desempeno laboral, el 100%
considero un nivel alto, el cual fue comprobado con un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,335, indicando una correlacién positiva mediana
considerable entre las variables gestion del conocimiento y desempefio laboral. Se
concluyd que existe una incidencia significativa de la gestion del conocimiento en
el desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2023. Esto se respalda tanto por el p-value menor que el nivel
de significancia (0,000 < 0,01), indicando un rechazo de la hipétesis nula, asi como
por el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,335, que sugiere una

correlacion media entre estas variables.
Palabras clave: creacion del conocimiento, transferencia y almacenamiento del

conocimiento, gestion del conocimiento, aplicacion y uso del

conocimiento y rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled "Knowledge management and its impact on the job
performance of the administrative staff of the National University of Tumbes, 2023".
Whose general objective was to determine the impact of knowledge management
on the job performance of the appointed administrative staff of the National
University of Tumbes, 2023. The research had a descriptive correlational level, with
a quantitative approach, of non-experimental - cross-sectional design; the applied
technique was the survey with a 17-question questionnaire using the Likert scale,
directed to a sample of 110 appointed administrative workers of the National
University of Tumbes. As a result of the knowledge management variable, 78% was
obtained with a high level and 22% with a medium level. In the same way for the job
performance variable, 100% considered a high level, which was verified with a
Spearman's Rho correlation coefficient of 0.335, indicating a considerable medium
positive correlation between the knowledge management and job performance
variables. It was concluded that there is a significant impact of knowledge
management on the job performance of the appointed administrative staff of the
National University of Tumbes, 2023. This is supported both by the p-value less than
the significance level (0.000 < 0.01), indicating a rejection of the null hypothesis, as
well as by the Spearman correlation coefficient of 0.335, which suggests a medium

correlation between these variables.

Keywords: knowledge administration, knowledge creation, knowledge transfer and

storage, knowledge application and use, and job performance.
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. INTRODUCCION

Bom y Bolivar, (2018) indica que el conocimiento es un recurso intangible valioso
que fomenta la competitividad en organizaciones tanto publicas como privadas.
Respecto al sector publico, permite alcanzar capital intelectual, a fin de responder
a problemas complejos y generar valor para la sociedad (p. 461). Actualmente, las
organizaciones se encuentran en desarrollo constante a fin de ofrecer la mejor
atencion a los ciudadanos. Aunque al principio un sistema de gestion del
conocimiento (KMS por sus siglas en inglés) puede parecer una inversion
considerable, no contar con uno podria tener un costo aun mayor a largo plazo
(Santos, 2022).

La falta de este sistema conlleva diversos costos, como la pérdida de conocimiento.
Ademas, la falta de documentacién de problemas recurrentes implica la busqueda
constante de nuevas soluciones, lo que requiere inversién adicional de tiempo,
dinero y esfuerzo por parte de la organizacion, también puede generar costos
significativos Mendoza y Bullon, (2022). Es importante abordar la creencia negativa
de que compartir conocimiento implica perder el puesto de trabajo, ya que es por
ello que se limita el potencial de mejora y colaboracion dentro de la organizacion
(p. 2000).

A nivel global, la investigacién de Escorcia y Barroz (2020) indica que el personal
administrativo de instituciones educativas superiores en Colombia enfrenta
obstaculos que restringen la implementacion del procedimiento necesario. Estos
retos abarcan dificultades en la gestion por parte de los lideres, la falta de recursos
para crear, almacenar y distribuir conocimiento, deficiencias en la infraestructura
tecnoldgica, inexistencia de una cultura adecuada para el intercambio de
conocimientos, y actitudes de reserva prevalentes entre trabajadores al compartir

saberes.
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En el ambito nacional, la PCM en 2022 destaca, dentro de la problematica, en la
Politica Nacional de Modernizacién de la Gestion Publica al 2030, lo siguiente:
Segun la PCM (2022), que cita un estudio del BID en 2018, un ciudadano en Peru
tarda en promedio 8 horas para completar un tramite. Ademas, la PCM (2022)
refiere a IPSOS en el 2017, la Primera Encuesta de Satisfaccion Ciudadana que se
dio a nivel nacional, revela que el 57% de los encuestados tuvieron que regresar a
la entidad para completar su gestién. Por ultimo, segun la PCM (2022), que cita a
DATUM en la segunda Encuesta de Satisfaccion Ciudadana de 2019 a nivel
nacional, se identifican varias razones para la insatisfaccion de los ciudadanos con
respecto a la atencion en las entidades publicas: el 66% de los encuestados
mencionan la demora en la atencion, el 17% sefala una mala calidad de atencion,
el 6% indica demoras en la realizacion de la gestion, el 5% afirma que no se les
brinda buena informacion, y otro 5% menciona que no obtuvieron respuesta a su

gestion.

Teniendo en consideracion lo afirmado por la PCM, se concluye que en Peru la
satisfaccion de los pobladores con la atencion recibida por parte de las entidades
publicas es baja. Esto se debe a que el personal administrativo no dispone de la
informacion necesaria para proporcionar un servicio de calidad a los ciudadanos
(Calle, 2021).

En el ambito local, la UNTumbes se destaca como una institucion fundamental en
la formacion de profesionales. Para cumplir con este propdsito, es fundamental
contar con una base educativa sdlida y un equipo de trabajo eficiente que
comunique adecuadamente la politica de la universidad a los estudiantes. Sin
embargo, se han identificado varias deficiencias en la gestion administrativa. No
existe un mecanismo efectivo de evaluacion de desempeno ni un sistema adecuado
de medicién de resultados. Ademas, la gestién de tramites documentarios carece
de respuesta inmediata, aun no se ha logrado la acreditacion de las escuelas, y no
se ha realizado un analisis adecuado de horarios, lo que provoca cruces de aulas.
Ademas, se evidencia una falta de infraestructura, lo cual es esencial para ofrecer
a los estudiantes un entorno favorable y adecuado para formarse como
profesionales. Estos inconvenientes sugieren que la gestidon del conocimiento (KM,

por sus siglas en inglés) por parte de los trabajadores administrativos, no se esta

18



implementando de manera eficiente, impactando negativamente tanto el

desempefio del personal como la formacién de los futuros profesionales.

Ante esta situacion, surge el objetivo de la presente investigacion que se orienta a
determinar la incidencia de la gestion del conocimiento en el desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023. En

consecuencia, se formulan las siguientes preguntas:

Problema general

¢, Cual es la incidencia de la gestién del conocimiento en el desempefio laboral del

personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 20237

Problemas especificos

1. ¢De qué manera incide la creacion del conocimiento en el desempefio laboral
del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes,
20237

2. ;De qué forma incide la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el
desempenfo laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad
Nacional de Tumbes, 20237

3. ¢, Como incide la aplicaciéon y uso del conocimiento en el desempefio laboral del

personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 20237

Se considera trascendente identificar la incidencia de la creacion del conocimiento
en el desempefio laboral del personal administrativo nombrado, conocer la
incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el desempefio
laboral del personal administrativo nombrado y analizar la incidencia de la
aplicaciéon y uso del conocimiento en el desempefio laboral del personal

administrativo nombrado.
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En esta investigacion a realizar se justifica desde una perspectiva tedrica, bajo la
Teoria de la Creacién del Conocimiento Organizacional de Nonaka y Takeuchi, esta
teoria postula que, al promover la creacion de nuevo conocimiento y su aplicacion,
las organizaciones no solo mejoran su desempefio laboral. Ademas, es necesaria
porque la Universidad Nacional de Tumbes no cuenta con estudios previos que
vinculen explicitamente la gestion del conocimiento con el desempeio laboral del

personal administrativo.

Bajo una perspectiva metodolédgica, la investigacion presentd un enfoque
cuantitativo, utilizando una encuesta aplicada a 110 trabajadores administrativos de
la universidad. El cuestionario se validé con el Alfa de Cronbach para asegurar su
fiabilidad. El analisis de los datos se realizé con el coeficiente Rho de Spearman, lo
que permitio evaluar la relacion entre las variables de gestidon del conocimiento y el
desempeinio laboral. El uso de los métodos inductivo, deductivo y analitico permitio
obtener conclusiones claras y fundamentadas para mejorar la gestion

administrativa.

Bajo una perspectiva practica, tiene un impacto directo en la mejora de los procesos
administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes. Al identificar las fortalezas
y debilidades en la gestion del conocimiento, la universidad podra disefiar e
implementar estrategias para optimizar la capacitacion del personal y mejorar la
eficiencia organizacional. Las recomendaciones practicas permitiran fortalecer las
capacidades del personal administrativo, mejorar la calidad de los servicios y

promover un entorno laboral mas productivo.

Bajo una perspectiva econémica, una gestion eficiente del conocimiento puede
generar ahorros economicos significativos al optimizar los procesos
administrativos, reducir errores y mejorar la utilizacién de recursos. La mejora en el
desempefio administrativo impactara en la calidad de los servicios, lo que podria
atraer mas estudiantes y aumentar la satisfaccion de la comunidad universitaria.
Ademas, la implementacion de tecnologias y herramientas de gestion del
conocimiento representara una inversiéon que, a largo plazo, tendra un retorno
positivo en términos de eficiencia y ahorro de costos. Los principales usuarios de

los resultados de esta investigacion seran los directivos y responsables del area
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administrativa de la Universidad Nacional de Tumbes, quienes podran implementar

los hallazgos y recomendaciones para optimizar sus procesos.

Bajo una perspectiva social, tiene un impacto social positivo al mejorar el
desempefio del personal administrativo quienes seran los beneficiarios directos, lo
que redunda en una mejor calidad de los servicios ofrecidos a los estudiantes y la
comunidad universitaria. Un personal administrativo mas eficiente contribuye a un

mejor ambiente laboral y aumenta la satisfaccion del equipo.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICAS

En el contexto laboral contemporaneo, gestion del conocimiento (KM, por sus siglas
en inglés) es un factor crucial para lograr el éxito de una organizacion. La
implementacion efectiva de esta gestion no solo tiene el potencial de mejorar el
rendimiento laboral, sino que también puede influir positivamente en el desarrollo

integral de las organizaciones (Lovato et al., 2020).

Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento se refiere a un conjunto de estrategias y procesos que
las organizaciones adoptan para manejar de manera eficiente el conocimiento. Esto
incluye el almacenamiento y organizacion del conocimiento a fin de elevar el
rendimiento laboral y obtener una ventaja competitiva. Segun Tari y Garcia (2013),
la gestion del conocimiento es descrita como “un proceso dinamico que abarca la
creacion, transferencia, almacenamiento, aplicacion y uso del conocimiento para

mejorar los resultados organizacionales” (p. 155).

Este enfoque integral subraya cuan importante es una gestion proactiva del
conocimiento para asegurar que las organizaciones puedan maximizar sus

recursos intelectuales y alcanzar sus metas estratégicas.

Actualmente, la gestidon de la experiencia adquirida por los trabajadores y la
organizacion se ha convertido en una practica esencial en las instituciones, con el
fin de maximizar el valor del conocimiento disponible. Segun Romero (2009), este
proceso involucra una serie de actividades que buscan no solo utilizar y compartir
el conocimiento existente, sino también potenciar y administrar el mismo de manera

efectiva. El objetivo principal es asegurar que el conocimiento esté disponible y sea
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empleado de forma Optima para cumplir con los objetivos y metas de la
organizacion, facilitando asi un rendimiento mas eficiente y el logro de sus objetivos

estratégicos (p. 145).

Farfan y Garzén (2006) aportan una vision complementaria, describiendo la gestion
del conocimiento como una capacidad clave para aprender y poder crear un nuevo
conocimiento, asi como para la mejora del conocimiento ya existente. En su
enfoque, se considera fundamental el desarrollo de un sistema que facilite la
busqueda, el registro y la sistematizacion de experiencias tanto individuales como
colectivas dentro de la organizacion. Este sistema no solo ayuda en la recopilacion
de informacion, sino también en su difusion, contribuyendo a una mayor integraciéon

y aprovechamiento del conocimiento (p. 11).

Por su parte, Gomez et al. (2005) presentan la gestion del conocimiento como un
proceso estructurado que busca integrar el conocimiento individual y colectivo de
manera sistematica dentro de una organizacion. Este enfoque esta orientado a
fortalecer las competencias organizativas y a generar un valor anadido que permita
obtener ventajas competitivas sostenibles. La gestion eficaz del conocimiento,
segun esta perspectiva, es clave para mejorar la capacidad de la organizacion para

enfrentar desafios y aprovechar oportunidades (p. 39).

Finalmente, Pérez-Montoro (2008) la define como una disciplina enfocada en
transformar todo el conocimiento disponible en una organizacion mediante
sistemas, incluyendo el conocimiento tacito y explicito, tanto a un trabajador de una
organizacion como a todos los trabajadores existentes, asi como el conocimiento
interno y externo en un conocimiento organizacional bien estructurado y accesible.
Esta transformacion tiene como finalidad mejorar la capacidad que tiene la
organizacion para alcanzar sus objetivos, al facilitar un mayor acceso y una mejor
utilizacién del conocimiento, incrementando asi el conocimiento de todos los

integrantes de la organizacion y apoyando su desarrollo y éxito continuo.
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Importancia de la gestion del conocimiento

Para Vitale et al., (2020) es importante porque desempefia un papel muy importante
con la finalidad de impulsar una estructura empresarial tanto innovadora, como
eficiente. La transmision rapida de habilidades y conocimientos valiosos entre los
colaboradores fomenta la generacién de un nuevo conocimiento, lo que trae
consigo muchos beneficios para la organizacion. Es importante indicar que el
conocimiento es un activo unico que se fortalece con el tiempo y no se desgasta,

pero si no se comparte de manera adecuada su valor se puede perder.

Teoria de la gestion del conocimiento

Teoria de la creacion del conocimiento organizacional

Segun Nonaka y Takeuchi (1995, citado por Rojas, 2017), las organizaciones que
priorizan la gestién del conocimiento, incluyendo su generacion, aplicacion y uso,
tienden a obtener multiples beneficios. Esta teoria resalta que, al promover la
creacion de nuevo conocimiento y su aplicacion, las organizaciones no solo
mejoran su desempefio laboral, sino que también logran una innovacién continua y

una ventaja significativa constante.

Dimensiones de la variable gestion del conocimiento

Tari y Garcia (2013) en su investigacion, identifican tres dimensiones esenciales a

través de las cuales se puede medir la gestién del conocimiento.

a. Creacion del conocimiento

En una organizacién la creacion de conocimiento es un proceso clave para su
desarrollo y competitividad. Este proceso, segun Tari y Garcia (2013), se refiere al
aprendizaje organizativo como un fendmeno dinamico que fomenta y expande el
conocimiento a través de diversas formas de aprendizaje. Por otro lado, Nonaka y
Takeuchi (1995, citado por Rojas, 2017) sostienen que la creacién de conocimiento

organizacional implica no solo la generacion de nuevo conocimiento, sino también

24



su amplificaciéon y consolidacion en la estructura de conocimiento de la
organizacion. Esta integracion asegura que el conocimiento adquirido no solo se
mantenga, sino que también potencie las capacidades de la organizacion en su

conjunto.

Adquisicion de informacion

La adquisicién de informacién para Loyo (2016): “es el proceso que consiste en la
recoleccion de datos con un fin en especifico”. En donde implica el uso de métodos
efectivos, para que se pueda llevar a cabo un buen proceso de adquisicion de

informacion del conocimiento.

Diseminacion de la informacion

Para Saide (2003), “es un procedimiento dentro de la organizacion, en donde se
brinda de forma regular, a cada individuo o grupo de individuos, las referencias de

los documentos mas importantes y actualizados” (p.42).

Interpretacién compartida

Para Castellanos (2020), la interpretacion compartida del conocimiento: “es un
proceso dinamico, en donde los individuos necesitan coordinar sus ideas para
buscar, interpretar, analizar, argumentar y tomar decisiones de forma conjunta

sobre el tema principal” (p.72).

b. Transferencia y almacenamiento del conocimiento

El conocimiento organizativo es crucial para el desarrollo y la innovacién en una
empresa, ya que permite la creacion y expansion de nuevos saberes. De acuerdo
con Tari y Garcia (2013), el conocimiento organizativo surge cuando la informacion
es transformada mediante una interpretacion compartida, lo que permite que el
conocimiento sea almacenado o transferido dentro de la organizacién. En particular,

es durante este proceso de transferencia donde se facilita la creacion de nuevo
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conocimiento, lo que resulta esencial para el crecimiento continuo de la

organizacion.

Segun Santos (2017), este tipo de conocimiento se refiere a la distribucion de
informacion y la interaccion entre los individuos dentro de la organizacién, quienes
participan activamente en su creacion. Esta interaccion se fundamenta en una
experiencia compartida y colectiva, donde se promueve la colaboracion para

generar conocimientos nuevos.

Almacenar el conocimiento

El proceso de almacenar conocimiento dentro de una organizacién es fundamental
para asegurar su accesibilidad y uso efectivo. Segun Cegarra y Martinez (2017),
este proceso requiere de un enfoque detallado, comenzando por la recoleccion del
conocimiento generado, seguido de su formalizacién y representacion adecuada.
Posteriormente, este conocimiento debe ser almacenado en un soporte que facilite
su utilizacioén y acceso futuro, lo que permite que se convierta en un recurso valioso

y de facil acceso para la organizacion en su conjunto.

Transferencia del conocimiento

La transferencia de conocimiento es un aspecto crucial en las instituciones, ya que
implica la distribucion efectiva de informacion a quienes la necesitan. Como sefialan
Cegarra y Martinez (2017), el proceso de transferir conocimiento significa asegurar
que llegue a los individuos dentro de la organizacion que requieren de esta
informacion para desempefiar sus funciones, facilitando asi la toma de decisiones

y la innovacion.

c. Aplicacion y uso del conocimiento

La facultad de emplear y poner en practica el conocimiento es lo que define a una
organizacion como una entidad de aprendizaje. De acuerdo con Tari y Garcia
(2013), describen la organizacion de aprendizaje como una organizacion que sabe

como aplicar y usar el conocimiento, aprovechar sus recursos eficientemente,
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adaptarse a los cambios del entorno y aprender de forma continua, esta en
condiciones de desarrollar y renovar su conocimiento, lo que le permite convertir

ese conocimiento en nuevas oportunidades y ventajas competitivas.

Fernandez (2007) afirma que la organizacion de aprendizaje son aquellas
empresas que constantemente se adelantan, se adaptan ante cualquier
circunstancia, y se transforman aplicando y haciendo uso adecuado de toda la

experiencia adquirida.

Trabajo en equipo

Segun Ochoa (2020), implica la utilizacién de diversas metodologias, estrategias y
procedimientos que un grupo de personas implementa con el fin de alcanzar sus

metas y objetivos compartidos (p.12).

Empowerment

Amezcua et al., (2019) afirman que el empowerment o empoderamiento es una
herramienta que otorga poder a los colaboradores para que gestionen su trabajo
de manera eficiente y productiva, se requiere compromiso de parte de los directivos,

para que conozcan a los colaboradores y asi le proporcionen lo que necesiten.

Compromiso con el conocimiento

Hurtado (2017) subraya que el compromiso es crucial para las organizaciones o
instituciones puesto que esto muestra el compromiso de los empleados con su
centro de trabajo (p.1). Ademas, el compromiso relacionado con el conocimiento
implica la disposicion y el esfuerzo continuo de una persona o entidad para adquirir,

desarrollar y utilizar el conocimiento de manera efectiva.

Desempeno laboral

El desempefio laboral es fundamental en las organizaciones debido a su influencia

en varios aspectos clave como la productividad, el desarrollo de los trabajadores,
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el tener un buen ambiente de trabajo, la satisfaccion y la competitividad. Bonnefoy
y Armijo (2005) destacan que el desempefio laboral es el grado en que un
trabajador cumple con sus responsabilidades, aumenta su productividad y mejora
la calidad de su trabajo, con la finalidad de alcanzar objetivos y metas

organizacionales.

Chiavenato (2017) considera que el rendimiento en el trabajo abarca una serie de
aptitudes y comportamientos que un individuo, equipo u organizacién demuestra al
realizar tareas especificas, con el objetivo de alcanzar metas organizacionales y

obtener resultados sobresalientes.

Por su parte, Palaci (2005) define el desempefio laboral en términos de las
capacidades de las personas para realizar sus tareas y comportamientos cruciales

dentro de una organizacion.

Altuve (1999) lo describe como la eficiencia y efectividad de un individuo en la
realizacion de sus actividades laborales, mientras que Pedraza et al. (2010) lo
consideran como acciones dirigidas con un proposito, donde el individuo exhibe sus

habilidades en condiciones favorables para alcanzar sus objetivos.

Gestion del desempeiio

La gestidn del desempeno, segun Chiavenato (2017), implica una secuencia de
acciones integrales que abarca la organizacion, planificacién, liderazgo y monitoreo
de las tareas en todos los niveles y areas de una organizacién. Este enfoque
asegura que se logren los objetivos establecidos y se obtengan resultados
sobresalientes. En cuanto al desempefio individual, es fundamental implementar

mejoras continuas y graduales con la finalidad de optimizar resultados.

Dimensiones de la variable desempeno laboral

En el libro de Bonnefoy y Armijo (2005) encontramos indicadores del desempeno
para el sector publico, en adelante les consideraremos como parte de nuestras

dimensiones.
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a. Eficacia laboral

Bonnefoy y Armijo (2005) describen la eficacia laboral como el grado en que una
organizacion, ya sea publica o privada, alcanza los objetivos y metas que se ha
propuesto. En este contexto, la eficacia se mide por el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, sin considerar los recursos utilizados para alcanzarlos. Por otro lado,
Chiavenato (2017) sefiala que la eficacia laboral es la capacidad que tiene una
empresa para satisfacer las necesidades de la sociedad al brindar servicios o

bienes que cumplan con las expectativas.

Logro de objetivos

Moreno (2009) aporta que el logro de objetivos implica las motivaciones que

orientan las acciones hacia el cumplimiento de metas especificas.

Actitudes

Para Petty et al., (1997), las actitudes se refieren a la evaluacion general que una
persona realiza acerca de otras personas (incluyéndose a si mismo), objetos y

problemas.

Efectividad

Diaz y Hernandez (2008) indican que la conexion entre los objetivos propuestos y
los resultados obtenidos en las circunstancias reales del lugar donde se lleva a cabo

la accion, se conoce como efectividad.

b. Eficiencia laboral

Segun Bonnefoy y Armijo (2005), la eficiencia laboral se refiere a como se relaciona
la cantidad de bienes o servicios producidos con los materiales utilizados para

alcanzarlos. La eficiencia busca maximizar la produccién con el menor uso de

recursos posibles.
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Segun Chiavenato (2017), es garantizar que los recursos se utilicen de manera

sostenible, efectiva y racional a fin de realizar las tareas de la mejor manera posible.

Productividad

Carro y Gonzales (2012) no es solo una meta, sino que lo definen como un proceso
dinamico y continuo de optimizacién y mejora, que busca equilibrar de manera

favorable los recursos empleados.

Competencia

La definicibn de competencia proporcionada por Guerrero y Narvaez (2013)
subraya la integracion de actitudes, conocimientos y habilidades necesarias para

ejecutar tareas y funciones de manera exitosa en el ambito laboral.

Es relevante para entender como las diferentes cualidades y capacidades de un
individuo se combinan para cumplir con los criterios establecidos en su campo
profesional. Evaluar y desarrollar competencias se ha convertido en un aspecto
clave no solo en la gestion del talento humano, sino también en la educacién y
formacion profesional, ya que permite a las organizaciones asegurar que sus
colaboradores no solo tengan el conocimiento técnico requerido, sino también las
actitudes y habilidades sociales necesarias para colaborar efectivamente y

adaptarse a cambios y desafios.
Liderazgo
Alfonso et al., (1999) definen al liderazgo como: “una disciplina cuyo ejercicio

produce deliberadamente una influencia en grupo de individuos, con el fin de

alcanzar un conjunto de metas” (p.132).
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c. Calidad laboral

Para Bonnefoy y Armijo (2005) la calidad laboral es la habilidad que tiene una
organizacion para dar respuesta a las necesidades de los usuarios de manera

rapida y directa.

Por otro lado, para Molina (2014), se basa en el cumplir sus expectativas del cliente,

en términos de que tan bien un servicio puede llegar a satisfacer sus necesidades.
Responsabilidad

La responsabilidad segun Robbins (2004) se refiere: “a que los colaboradores
asuman la responsabilidad y propiedad de sus decisiones, acciones, rendimiento,
comportamiento, es decir; el asumir la responsabilidad es poner en marcha las
cosas que dijo que haria”.

Atencién

Pai (2022) menciona que la atencion, se entiende como “la habilidad del individuo
para desarrollar un conjunto de competencias personales fundamentales, con el
objetivo de promover una comunicacion efectiva. (p.30)

Satisfaccion

La satisfaccion laboral para Caballero (2002): “es una reaccién afectiva general de

una persona en relacion con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral;
es una funcion de todas las facetas parciales de la satisfaccion” (p.5).
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2.2. Antecedentes

A nivel internacional

Investigacion realizada por Rocha (2020), titulada "La gestion del conocimiento y el
impacto en el desempefo laboral: propuesta metodologica para las industrias
desarrolladoras de software de la ciudad de Guayaquil". Su alcance de esta
investigacion es correlacional, con un disefio correlacional — causal, con enfoque
cuantitativo. La investigacion que refiere el autor utilizd los coeficientes de
correlacion de Kendall y Spearman. Los analisis revelaron un Tau_b de Kendall de
0,038 y un p-value de 0,899, junto con un Rho de Spearman de 0,121 y un p-value
de 0,775, lo que llevo a la conclusion de que no existe correlacion significativa entre

las variables, validando asi la hipotesis nula.

En otro estudio, Chavez y Henriquez (2020) analizaron "La gestion del
conocimiento y su relacion con el desempefio laboral de los docentes en las
Instituciones Educativas Fiscales de la Zona 8 del Ecuador, 2019", con el fin de
determinar la conexion entre estas dos variables. La investigacion fue descriptiva —
correlacional, se aplico como instrumento el analisis documental y un cuestionario.
De una muestra de 260 docentes de una poblacién total de 9716, el resultado del
indicador de correlacion fue de 0.984, indica que existe una conexion positiva y

elevada entre ambas variables.

Montero y Urefa (2022), en su investigacion "Gestidon del conocimiento y
aprendizaje organizacional en Instituciones Educativas", se establecieron para
analizar la conexion entre el aprendizaje organizacional y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del Municipio Jesus Maria Semprum.
Esta investigacién es descriptiva correlacional, con un disefio no experimental —
transeccional, se utilizaron dos instrumentos de medicién, para una poblaciéon
compuesta por 135 incluyendo directivos y docentes, los cuales fueron validados
por cinco expertos. En el estudio se obtuvo un coeficiente de correlacién de 0.615,
lo que indica que existe una relacion positiva considerable entre ambas variables,
implicando que a medida que se mejora la gestién del conocimiento, también se

observa un incremento en el aprendizaje organizacional. El nivel de significancia de
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0.01 refuerza la fiabilidad de este hallazgo, indicando que hay s6lo un 1% de
probabilidad de que el resultado sea producto del azar. Por lo tanto, se puede
concluir que la gestion eficaz del conocimiento dentro de una organizacion esta
estrechamente vinculada a un mejor aprendizaje organizacional, lo que puede
conducir a una mayor innovacion y adaptacion en un entorno empresarial

competitivo.

A nivel nacional

Reynoso (2020) llevd a cabo una investigacion “Relacion entre gestion del
conocimiento y desempefio organizacional en medianas y grandes empresas del
sector consultoria servicios Lima 2019”. Su estudio, utiliz6 un disefio no
experimental y transversal, con un enfoque cuantitativo. La poblacién estudiada
estuvo conformada por 367 trabajadores de diversas empresas, y se selecciond
una muestra de 233 gerentes para aplicarles un cuestionario que midiera ambas
variables. Los resultados obtenidos mostraron una correlacién positiva y
significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefo organizacional
(p<0.5, r=0.000). Esto permitio rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis

alternativa (H1).

La investigacion de Salazar (2020) “Gestion del conocimiento y desempefio laboral
de los servidores publicos de la Unidad de Gestidon Educativa Local de Ascope en
el afio 2020”, presenta hallazgos significativos. Fue un estudio de tipo correlacional,
con un disefio no experimental — transversal, con una poblacién de 52 servidores
publicos, Salazar demuestra una correlacion alta (r=0.722) entre la gestién del
conocimiento y el desempenfio laboral. Estos resultados validan la hipotesis de la
investigacion, indicando que una gestion eficaz del conocimiento resulta en un
incremento del desempefio laboral. Esta asociacion sugiere que las estrategias de
mejora en base a los resultados pueden ser fundamentales para potenciar el

rendimiento de los empleados y, en consecuencia, el éxito de la entidad.
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Por ultimo, Quispe (2021) en su investigacién “Gestién del conocimiento y su
relacion con el desempenio laboral de los docentes de las instituciones educativas
de la red de aprendizaje N° 1 UGEL 05 - 2019”, tuvo como objetivo precisar el nivel
de vinculacion que se presenta entre ambas variables. Su investigacion fue basica,
con un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional transversal, con una muestra
de 182 docentes. Obtuvo como resultado una fuerte correlacién entre las variables
(r=0.79), lo que permitié aceptar la hipétesis general del estudio, concluyendo que
la gestidbn del conocimiento esta directamente relacionada con el desempefio

laboral.

A nivel regional

La investigacion de Arana (2022) “Gestidén del conocimiento y desempefio laboral
jurisdiccional en la Corte Superior de Justicia de Tumbes”. Fue un estudio con un
alcance descriptivo — correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental. Los resultados arrojaron un coeficiente Rho de la correlacion de
Spearman con un valor de 0.893, lo que demuestra una incidencia alta entre las

variables (p<0.01), confirmando asi la hipétesis que plante6 para su estudio.

Serrato (2023), en su estudio “Implicancia de la gestion del conocimiento en las
competencias laborales de los trabajadores administrativos, Direccion Regional de
Salud, Tumbes, 2022”, cuyo objetivo fue investigar las implicancias de la gestién
del conocimiento en las competencias laborales de los trabajadores oficinistas de
la DIRESA. La investigacion fue descriptiva — correlacional, con un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental — transversal, con una muestra de 82
trabajadores, realizandose un muestreo estratificado. Para aceptar su hipétesis
general, los datos de las encuestas mostraron una correlacién positiva de nivel
medio de 0.248 y una significancia de 0.025 (p<0.05).

Para concluir, Dominguez (2022) en su estudio “Etica profesional y su influencia en
el desempenio laboral del personal profesional nombrado en el Gobierno Regional
de Tumbes, Peru, 2022”, investigd cdmo la ética profesional influye en el
rendimiento del personal en el GORE Tumbes en su centro de trabajo. Fue una

investigacion descriptiva — correlacional, no experimental, transversal, con una
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poblacién de 169 colaboradores y obteniendo una muestra de 34 funcionarios
profesionales nombrados. A través de encuestas, se encontré que la ética
profesional tiene una influencia del 76% y que el desempefio laboral llega al 97%,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.566. Estos resultados indican una
relacion directa y positiva entre ambas variables, respaldando asi la hipétesis

planteada en el estudio.

2.3. Términos basicos

Gestion del conocimiento

King (2015) describe la gestion del conocimiento como el proceso integral que
implica la planificaciéon, organizacion, motivacion y supervision de personas,
sistemas y procesos dentro de una organizacion, con el proposito de asegurar la
mejora continua de sus activos basados en el conocimiento.

Creacion del conocimiento

El proceso dinamico de creacién del conocimiento descrito por Barradas y
Rodriguez es fundamental para que las organizaciones no solo sobrevivan, sino
florezcan en un ambiente de negocios cada vez mas competitivo y cambiante.
(Barradas y Rodriguez 2021)

Desempeno laboral

Corvo (2022) considera el desempefio laboral como una evaluacion que tiene como
objetivo determinar si un individuo cumple adecuadamente con las expectativas de
su trabajo.

Eficacia

Chiavenato (2017) define la eficacia como un estandar normativo utilizado para

medir el grado en que se alcanzan los resultados esperados.
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Eficiencia

Chiavenato (2017) describe la eficiencia como una métrica normativa que evalua

coémo se utilizan los recursos en los procesos para lograr los objetivos propuestos.
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ll. MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO

Tipo de estudio

La presente investigacion fue basica, también denominado como "pura" o "teérica",
dado que su principal objetivo fue analizar un problema con el fin de generar nuevo
conocimiento. La tesis presentd un nivel descriptivo - correlacional, ya que se centrd
en describir las propiedades y caracteristicas, estableciendo ademas relaciones
entre ambas variables. Se adopté un enfoque cuantitativo, utilizando datos
numeéricos obtenidos a través de cuestionarios cuya medicion esta basada en la

escala de Likert.

Diseifo de la investigacion

Disefio no experimental — transeccional

El diseno utilizado en esta investigacion fue no experimental, estas variables fueron
analizadas tal como se presentan en la realidad. Ademas, el estudio adoptd un
disefio transeccional, ya que se llevd a cabo en un periodo de tiempo especifico,
en este caso, durante el afio 2023. El enfoque correlacional también fue empleado
para analizar la relacién entre las variables mencionadas, como se detalla a

continuacion:
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/ox R
N

Ox: obs. gestion del conocimiento

m: muestra

Oy: obs. desempefio laboral

R: relacién entre Ox y Oy

3.2. Formulacién de la hipoétesis

HG - Hipétesis general

Ho: No existe incidencia de la gestion del conocimiento en el desempefio laboral del

personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023.

H1: Existe incidencia de la gestion del conocimiento en el desempefio laboral del

personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas

Hipétesis del objetivo especifico 1.

Ho: No existe incidencia de la creacién del conocimiento en el desempefio laboral

del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023.

H1. Existe incidencia de la creacion del conocimiento en el desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023.
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Hipoétesis del objetivo especifico 2.

Ho: No existe incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en
el desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2023.

H1: Existe incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el
desempefo laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2023.

Hipoétesis del objetivo especifico 3.

Ho: No existe incidencia de la aplicacion y uso del conocimiento en el desempefio
laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

H1: Existe incidencia de la aplicacion y uso del conocimiento en el desempefio
laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

3.3. Operacionalizacion de la variable y definicion

Variable independiente: Gestién del conocimiento

De acuerdo con Bustelo y Amarilla (2020), la gestidon del conocimiento se refiere a
una secuencia de procedimientos dirigidas a la utilizacion, intercambio y desarrollo

del conocimiento dentro de una organizacién y entre sus miembros, con el objetivo

de alcanzar de manera efectiva los fines establecidos por la misma (p.226).

Dimensiones

a. Creacion del conocimiento
b. Transferencia y almacenamiento del conocimiento

c. Aplicacion y uso del conocimiento
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Definicién operacional

Para evaluar la variable de gestion del conocimiento, se tomaron los aspectos
esenciales como las dimensiones, la estructura, y la metodologia, desarrollados a
partir de indicadores especificos. Se diseiid un cuestionario que constaba de 8
items, utilizando una escala de Likert para medir las respuestas: siempre (5), casi

siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2), nunca (1).

El cuestionario se enfocd en evaluar la adquisicion, difusion, aplicacién y uso del
conocimiento, asi como la transferencia y almacenamiento del mismo, incluyendo
aspectos de colaboracion grupal, fortalecimiento y dedicacién a obtener mayor
experiencia laboral. Este instrumento fue aplicado a una poblacion de 110

trabajadores.

Tabla 1:

Dimensiones, indicadores e items de la variable gestion del conocimiento

Cuestionario -

Dimensiones Indicadores ftems .
escala de Likert
Adquisicién de
. informacion,
Creacion del : o
. diseminacion de la 12y3
conocimiento . 2 L
informacion, aplicacion Cuestionario
y uso del conocimiento
. Transferencia del (5) S'emp.re
Transferencia y g (4) Casi siempre
. conocimiento,
almacenamiento ) (3) Algunas veces
L almacenamiento del 4y5 :
del conocimiento o (2) Casi nunca
conocimiento
(1) Nunca
Trabajo en equipo,
Aplicacion y uso empowerment, 6,7y8

del conocimiento

compromiso con el
conocimiento

Fuente: Cuestionario
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3.3.2. Variable dependiente: Desempeno laboral

Rodriguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019) conceptualizan como la medida
del rendimiento que un empleado exhibe en su entorno de trabajo. Este rendimiento
se evalua en funcién de las tareas que realiza y los objetivos que debe alcanzar,

asi como los resultados obtenidos.

Dimensiones

a. Eficacia laboral
b. Eficiencia laboral

c. Calidad laboral

Definiciéon operacional

La evaluacion del rendimiento de los trabajadores, se realizd considerando los
aspectos esenciales como las dimensiones, la estructura y la metodologia,
definidos a partir de indicadores especificos. Se disefid un cuestionario que
contenia 9 items, con respuestas valoradas en una escala de Likert que abarca

desde "siempre" (5) hasta "nunca" (1).

Tabla 2:

Dimensiones, indicadores e items de la variable desemperio laboral

Cuestionario y

Dimensiones Indicadores items \
escala de Likert

Logro de objetivos,

Cuestionario
actitudes, efectividad 12y3

Eficacia laboral

- (5) Siempre
Eficiencia laboral - roductividad, 45y6  (4) Casisiempre
competencia, liderazgo (3) Algunas veces

(2) Casi nunca

Responsabilidad, 78y 9 (1) Nunca

Calidad laboral =, ) .,
atencion, satisfaccion

Fuente: Cuestionario
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3.4. Muestra y muestreo

Poblacién

Esta investigacion estuvo compuesta por una poblacion de 154 trabajadores
administrativos nombrados, de acuerdo con los datos proporcionados por la Unidad

de Recursos Humanos de la UNTumbes.

Tabla 3:

Personal administrativo nombrado

Categoria Niveles Cantidad
Funcionarios 31
Profesionales 23

Nombrados Técnicos 56
Aucxiliares 44
TOTAL 154

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la UNTumbes

Muestra

Para determinar la muestra, se utilizé una férmula especifica para poblaciones
finitas. Dado que la poblaciéon estaba compuesta por 154 trabajadores de la
UNTumbes, asi mismo se utilizé férmula que se presenta a continuacion para la

determinacion del tamano de muestra.

Donde:

p= proporcién esperada (5% = 0.5)

N= Total de la poblacion es igual a 154 trabajadores administrativos nombrados.
Z=Nivel de confianza 1.96

g= 1-p (1- 0.05=05)

e= Error prohibido 5% =0.05
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B NxZ’pxq

T e2x(N—-1)+Z2xpxq

B 154 X 1.96% 0.5 x 0.5

© 0.052x (154—1)+1.962x0.5x 0.5

n =110

n

n

Tras aplicar la formula, se obtuvo una muestra de 110 trabajadores para el

presente estudio.

Muestreo

Es probabilistico estratificado, dado que se conocidé la cantidad de encuestas que

se aplicaron a los distintos niveles administrativos de la UNTumbes.

Tabla 4:

Personal administrativo nombrado - estratificado

Categoria Niveles Cantidad Muestreo estratificado
Funcionarios 31 22
Profesionales 23 16
Nombrados Técnicos 56 40
Auxiliares 44 31
TOTAL 154 110

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la UNTumbes

Criterios de inclusién:
Funcionarios con carga administrativa, profesionales con jefaturas o encargaturas,

técnicos administrativos y auxiliares administrativos.
Criterios de exclusion:

Auxiliares asignados a la parte operativa, personal de seguridad, personal de

limpieza, personal de mantenimiento.
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3.5. Meétodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Método

Método inductivo

El enfoque inductivo fue fundamental en el proceso de obtencion de datos y en el
desarrollo de las bases tedricas para este estudio. Este método se centré en
observar y analizar los datos especificos y detallados para identificar patrones y
tendencias emergentes. A partir de estas observaciones, se construyeron teorias y
conceptos generales que abordan de manera integral las dimensiones previamente
mencionadas. La utilizacion del enfoque inductivo permiti® una comprensién
profunda y matizada de los fendmenos en cuestion, facilitando asi la formulacion
de teorias que se basan directamente en la evidencia empirica recopilada.
(Saunders et al., 2016).

Método deductivo

El método deductivo se empled para derivar conclusiones a partir de teorias y
principios generales ya establecidos. En el marco de la investigacion, se utilizé para
aplicar teorias preexistentes sobre la gestiéon del conocimiento y la evaluacion del
desempefo organizacional a los datos recopilados. Ese enfoque permitié evaluar
como los datos empiricos obtenidos mediante las encuestas se alinearon o
contrastaron con las teorias existentes, permitiendo validar o refutar las hipétesis

formuladas previamente. (Saunders et al., 2016).

Método Analitico

El método analitico se utilizé para descomponer los datos obtenidos en partes mas
pequefias y examinar cada componente en detalle. Este enfoque permitid una
comprension mas profunda de las percepciones y opiniones de los trabajadores
sobre la gestion del conocimiento y su relacion con el desempeno (Saunders et al.,
2016).

44



Técnica

Técnica de la encuesta

La técnica de la encuesta se empled en esta investigacion para recopilar datos
sobre las percepciones y opiniones de los trabajadores nombrados en la
Universidad Nacional de Tumbes (UNTumbes). Esta técnica se eligié debido a su
eficacia para obtener informacién detallada y estructurada de un grupo definido de

participantes.

Segun Kumar (2019), la encuesta es una herramienta poderosa en la investigacion
social y de comportamiento, ya que permite la recopilacion de datos de manera
estandarizada y objetiva. La técnica facilita la obtencidon de datos cuantitativos
sobre opiniones, actitudes y comportamientos, lo que es crucial para analizar

fendmenos en contextos especificos (Saunders, et al., 2016).

Instrumento

Cuestionario

Se elabord un cuestionario con 17 preguntas cerradas para evaluar los indicadores
definidos en el marco metodolégico. El cuestionario emplea la escala de Likert, que
va desde "siempre" (5) hasta "nunca" (1). Esta escala es ampliamente utilizada en
estudios de investigacion debido a su capacidad para medir actitudes y

percepciones de manera precisa y confiable (Fink, 2013).

El cuestionario fue distribuido tanto de forma virtual como presencial entre los 110
trabajadores de la UNTumbes. La combinacion de distribucién virtual y presencial
permite aumentar la tasa de respuesta y asegurar la representatividad de los datos

recolectados (Dillman et al., 2014).
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3.6. Confiabilidad del instrumento

En esta fase se utilizé la tabla que se presenta a continuacién como soporte:

Tabla 5:

Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad
0,81 -1 Muy alta
0,61 -0,80 Alta
0,41 -0,60 Media
0,21 -0,40 Baja
0-0,20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2006)

Ademas, cuando mas se aproxime el alfa de Cronbach a 1, mayor sera la
confiabilidad del instrumento. En esta investigacion se ha realizado una encuesta
piloto a 25 trabajadores administrativos nombrados, donde se obtuvo 0.85379 para
las 17 preguntas que se plantearon. De acuerdo a los criterios mencionados se

puede decir que tiene una confiabilidad muy alta.

Tabla 6:
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.85379 25

Fuente: Encuesta

Validez del Cuestionario
El cuestionario de la presente investigacion ha sido validado por tres expertos en la

materia, donde se les envid una serie de criterios para la respectiva evaluacion del

cuestionario. (Anexo 4)

46



Tabla 7:

Datos de los expertos

N° Datos del experto Grado Especialidad

1 Rubén Edgardo Infante Carrillo Maestro Gestion Publica
2  José Viterbo Alamo Barreto Doctor Gestion Publica
3  Eduardo Min Yacila Romero Maestro Gestion Publica

Fuente: Elaboracion propia

3.7. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

Tras completar el acopio de informacioén, se utilizé Excel para el procesamiento de
los datos, para posteriormente importarlos al software estadistico SPSS para su
anadlisis detallado. Durante el procesamiento, se calcularon coeficientes
estadisticos y se generaron tablas de frecuencia que reflejan los hallazgos de la

investigacion.

Seguidamente, se muestra una tabla con los indicadores y dimensiones, asi como

el rango de puntuacion minimo y maximo para cada pregunta:

Tabla 8:

Variable gestion del conocimiento

Puntaje
Dimensiones Pregunta ) i
Min. Max.

Creacién del conocimiento 1al3 3 15
Transferencia y almacenamiento del

4alb5 2 10
conocimiento
Aplicacion y uso del conocimiento 6al8 3 15
Total 8 40

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 9:

Variable desemperio laboral

Puntaje
Dimensiones Pregunta i )
Min. Max.
Eficacia laboral 1al3 3 15
Eficiencia laboral 4 al 6 3 15
Calidad laboral 7al9 3 15
Total 9 45

Fuente: Elaboracion propia

En las siguientes tablas se presenta la escala de valor asignado para cada

variable:”

Tabla 10:

Escala valorativa de la variable gestion del conocimiento

Categoria Puntuacion
Alto 24 - 32
Medio 16 -23
Bajo 8-15

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 11:

Escala valorativa de la variable desemperio laboral

Categoria Puntuacion
Alto 27 -36
Medio 18 - 26
Bajo 9-17

Fuente: Elaboracién propia

Después de analizar los datos, cada resultado fue explicado a través de la
discusion, donde se compararon con los hallazgos de otros investigadores.
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Ademas, se fundamentaron en el estado del arte, permitiendo contrastar hipotesis

y determinar si existe incidencia o no.

Se uso para determinar la aceptacion o rechazo de las hipétesis el coeficiente de

significancia p-value, para lo cual Botella et al., (2013) manifiestan las siguientes

decisiones:
a. Si el “p-value” < q, se rechazara la hipotesis nula.
b. Si el “p-value” > a, se aceptara la hipétesis nula.

Donde: a = nivel de significancia 5%

Hernandez y Mendoza (2018) describen al coeficiente Rho de Spearman como una
herramienta adecuada para medir la relacion entre variables ordinales (permitiendo
la asignacion de valores entre +1 y -1), facilitando la clasificacién por rangos en las
unidades de analisis. Este método es especialmente util para analizar escalas tipo

Likert, que algunos investigadores consideran ordinales.

Tabla 12:
Rango de Rho de Spearman

Rango Relacion

-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa mediana
-0.01 a-0.10 Correlaciéon negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva mediana
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Mondragén (2014)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS

Descriptivos

Para el objetivo general: En la tabla 13, se pudo observar que la gestién del
conocimiento utilizada por la UNTumbes para crear, transferir, almacenar, aplicar y
utilizar el conocimiento se presentd en el nivel alto con un 78% y un 22% con un
nivel medio, teniendo una incidencia positiva en la variable desempenio laboral, que

se manifiesta en un nivel alto con el 100%.

Tabla 13:

Nivel de la gestion del conocimiento y el desempefio laboral

_ Gestion del conocimiento Desempefio laboral
Nivel Puntuacién N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 24 - 32 86 78% 27 - 36 110 100%
Medio 16 - 23 24 22% 18 -26 0 0%
Bajo 8-15 0 0% 9-17 0 0%
Total 110 100% 110 100%

Fuente: cuestionario

Para el objetivo especifico 1: En la tabla 14, se pudo evidenciar que la creacion
del conocimiento que abarca la capacidad que tiene la UNTumbes para generar
nuevos conocimientos a través de investigaciones, capacitaciones, lluvia de ideas,
se ubicé en el nivel alto con un 83%, con un 15% en el nivel medio, por ultimo, en
el nivel bajo con un 2%, lo que afirmd la incidencia positiva que tiene en la variable

desempenio laboral con un nivel alto de 100%.
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Tabla 14:

Nivel de la creacion del conocimiento y el desemperio laboral

Creacion del Conocimiento Desempefio Laboral
Nivel Puntuacién N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 9-12 91 83% 27 - 36 110 100%
Medio 6 -8 17 15% 18 - 26 0 0%
Bajo 3-5 2 2% 9-17 0 0%
Total 110 100% 110 100%

Fuente: Cuestionario

Para el objetivo especifico 2: En la tabla 15, se observdé que la dimension
transferencia y almacenamiento del conocimiento que refiere la transmision vy
resguardo de informacion de manera organizada, por medio de las experiencias
entre el personal administrativo nombrado, obtuvo un 79% en el alto nivel, un 16%
en el medio nivel y un 4% en el bajo nivel, demostrando incidencia positiva en el

desempefio laboral con un nivel alto de 100%.

Tabla 15:

Nivel de la transferencia y almacenamiento del conocimiento y el desempefio
laboral

Transferenciay Almacenamiento

Nivel del Conocimiento Desempefio Laboral
Puntuacién N° Enc. % Puntuaciéon N° Enc. %
Alto 6-8 87 79% 27 - 36 110 100%
Medio 4-5 19 17% 18 - 26 0 0%
Bajo 2-3 4 4% 9-17 0 0%
Total 110 100% 110 100%

Fuente: Cuestionario
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Para el objetivo especifico 3: Segun la tabla 16, se pudo percibir que la dimension
aplicacion y uso del conocimiento implica que el personal administrativo nombrado
apligue en sus funciones laborales lo aprendido, a través, de los recursos
proporcionados por la institucién superior, se presenté con un 72% en el alto nivel,
con un 25% en cuanto al medio nivel y en 3% con un bajo nivel, demostrando

incidencia positiva con el desempefio laboral, alcanzando un nivel alto con el 100%.

Tabla 16:

Nivel de la aplicacion y uso del conocimiento y el desemperio laboral

Nivel Aplicacién y Uso del Conocimiento Desempefio Laboral
Puntuacién N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 9-12 79 72% 27 - 36 110 100%
Medio 6 -8 28 25% 18 - 26 0 0%
Bajo 3-5 3 3% 9-17 0 0%
Total 110 100% 110 100%

Fuente: Cuestionario

Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad se procesaron los datos con el software estadistico
SPSS, Prieto (2015) menciona que, para comprender la distribucion de las

variables, se debe establecer las siguientes hipotesis:

a. Ho: Los datos de las variables tienen una distribuciéon normal.

b. H1: Los datos de las variables no tienen una distribuciéon normal.

Ademas, la evaluacion de las hipotesis, se basan en los siguientes criterios:

a. Si p=0.05 aceptamos la Ho (distribucion normal).
b. Si p<0.05 rechazamos la Ho (distribucion no normal).
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Para realizar esta evaluacion, se utilizan las siguientes pruebas

a. Se utiliza la prueba de Kolmogorov-Smirnov cuando el tamafo de muestra es >
que 50.

b. Si utiliza la prueba de Shapiro-Wilk cuando el tamafno de la muestra es < que
50.

Para determinar la relacion de las variables se utilizé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para la prueba de la normalidad, es importante indicar que en el presente

estudio se tiene una muestra de 110 trabajadores.

Tabla 17:

Prueba de normalidad de las variables: gestion del conocimiento y desempefio
laboral

Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del conocimiento ,132 110 ,000
Desempefio laboral ,139 110 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS

Mediante el analisis de los resultados y teniendo en cuenta que la muestra es mas
de 50 se aplicé Kolmogorov-Smirnov@. asi mismo se obtiene que P-value es de ,000
< 0,05 por lo que se rechaza la Ho — Hipétesis Nula, ello conlleva a la utilizacion de

Rho de Spearman para medir las variables.
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Inferenciales

Para la hipétesis del objetivo general:

Dado que el nivel de significancia es de 0,000, siendo menor que 0,01, se rechaza
la Hoy se acepta la H1. Por otro lado, el coeficiente de Rho Spearman es de 0,335,

indicando una correlacion media entre las variables.

Tabla 18:

Correlacion entre la variable gestion del conocimiento y desempefio laboral

Gestion del Desempeio
conocimiento laboral

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,335"
conocimiento correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 110 110
Desempefio Coeficiente de 335" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

Para la hipétesis del objetivo especifico 1:
Dado que el p-value es de 0,009, siendo menor a 0,01, se rechaza la Ho y
aceptamos la H1. A su vez, el coeficiente Rho de Spearman es de 0,249, mostrando

una correlacion positiva media entre la dimension creacion del conocimiento y la

variable desempeno laboral.

54



Tabla 19:

Correlacion de la dimension creacion del conocimiento y la variable desemperio

laboral
Creacion del Desempeiio
Conocimiento laboral
Creacion del Coeficiente de 1,000 249"
Conocimiento  correlacién
Rho de Sig. (bilateral) . ,009
Spearman N 110 110
Desempefio Coeficiente de 249" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,009 .
N 110 110

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

Fuente: SPSS

Para la hipétesis del objetivo especifico 2:

Dado que el nivel de significancia es de 0,006, siendo menor a 0,01, rechazamos

la Ho y se acepta la H1; Por otro lado, Rho Spearman es de 0,259, lo que indica la

existencia de una correlacion positiva media entre la dimension transferencia y

almacenamiento del conocimiento y la variable desempefio laboral.

Tabla 20:

Correlacion de la dimensién transferencia y almacenamiento del conocimiento y la

variable desempefio laboral

Transferenciay
Almacenamiento Desempeio

del conocimiento laboral
Transferenciay Coeficiente de 1,000 ,259™
almacenamiento correlacion
del conocimiento  Sig. (bilateral) . ,006
Rho de N 110 110
Spearman Desempefio Coeficiente de ,259™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,006 .
N 110 110

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

Fuente: SPSS
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Para la hipétesis del objetivo especifico 3:

Dado que el p-value es de 0,012, que es menor a 0,05, por lo que rechazamos la
Ho y aceptamos la H1. A su vez, el coeficiente Rho de Spearman es de 0,239,
indicando una correlacion positiva media entre la dimension aplicacion y uso del

conocimiento y la variable desempeio laboral.

Tabla 21:
Correlacion de la dimension aplicacion y uso del conocimiento y la variable

desempeinio laboral

Aplicacién y

uso del Desempeiio
Conocimiento laboral
Aplicacion y uso Coeficiente de 1,000 239"
del conocimiento correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,012
Spearman N 110 110
Desempefio Coeficiente de 239" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,012 .
N 110 110

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

4.2. Discusion

Para el objetivo general:

Para cumplir con dicho objetivo se observo que la gestion del conocimiento mostro
una incidencia alta del 78%, segun las respuestas del personal administrativo sobre
el desempefio laboral, que también alcanzé un nivel alto con un 100% de acuerdo.
La significancia se establecié en 0,000, lo que llevd a aceptar la hipdtesis
alternativa. Ademas, se obtuvo un coeficiente de 0,335, lo que indica una

correlacion positiva media.
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Estos resultados contrastan con los hallazgos de Rocha (2020), quien no encontré
relacion entre las variables. La discrepancia podria atribuirse al tipo de organizacion
estudiada, ya que, en el ambito educativo, la gestion del conocimiento es
fundamental para el desempefio laboral. En contraste, Chavez y Henriquez (2020)
reportaron una alta correlacion de 0.984 con el coeficiente Rho de Spearman en su
estudio sobre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de docentes.
Asimismo, Reynoso (2020) identifico una relacion positiva significativa con un valor
p inferior a 0.05 (p=0.000) entre la gestion del conocimiento y el desempefo

organizacional.

Estos resultados respaldan la teoria de la creacion del conocimiento organizacional
de Nonaka y Takeuchi (1995, citada por Rojas, 2017), postula que una gestion
efectiva del conocimiento permite a las organizaciones captar, distribuir y utilizar el
conocimiento para mejorar el rendimiento. Asi, el analisis sugiere que la gestion del
conocimiento es crucial para el desempefio laboral en el contexto educativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, alineandose con la literatura que destaca la
importancia de una gestion efectiva del conocimiento para mejorar el rendimiento

laboral.

Para el objetivo especifico 1:

Se encontré que la dimension "creacion del conocimiento” presentd un alto nivel de
incidencia del 83%. Este nivel alto se reflejé también en el desempefio laboral, con
un 100% de acuerdo en las encuestas realizadas. La significancia se determiné en
0,009, lo que llevo a aceptar la hipétesis alternativa. El coeficiente obtenido fue de
0,249, lo que senala que la capacidad de la universidad para generar nuevos
conocimientos a través de actividades como investigaciones, capacitaciones vy
sesiones de lluvia de ideas impacta positivamente en el desempefio laboral. De
acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1995, citado por Rojas, 2017), una capacidad
organizacional robusta para innovar y adaptarse se traduce en mejoras en el

desempeinio laboral.

Estos hallazgos son consistentes con los resultados de Quispe (2021), quien hallé

una correlacion significativa de 0.69 entre la creacion del conocimiento y el
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desempefio laboral. Arana (2022) también reportdé una correlacién significativa de
0.893 en sus estudios, lo que apoya la relevancia de esta dimension. Ademas,
Drucker (1993, citado por Sanchez, 2006) destaca que el conocimiento es uno de
los activos mas importantes de una organizacion y su creacion deberia ser una

prioridad estratégica.

Este analisis refuerza la importancia de fomentar la creacion del conocimiento
dentro de la organizacién para mejorar la eficacia y productividad del personal

administrativo, tal como lo sugieren Montero y Urefia (2022).

Para el objetivo especifico 2: Se observd que la dimension de "transferencia y
almacenamiento del conocimiento" presentd un alto nivel de incidencia del 79%.
Este nivel de incidencia se reflejé también en el desempefio laboral, que alcanzé
un 100% de acuerdo segun las encuestas. El nivel de significancia registrado fue
de 0,006, lo que llevd a aceptar la hipotesis alternativa. El coeficiente de correlacion
fue de 0,259, indicando una correlacién positiva media y significativa entre la

transferencia y almacenamiento del conocimiento y el desempeiio laboral.

Los datos generados sugieren la importancia de la transferencia y almacenamiento
de la experiencia adquirida en la organizacion como un impacto positivo en el
rendimiento laboral. Estos hallazgos estan en linea con los resultados de Quispe
(2021), quien identific6 que la transferencia de conocimiento es esencial para
mejorar el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.68 en su
investigacion. Asimismo, Salazar (2020) subray6 que un almacenamiento efectivo
del conocimiento facilita la retencién y reutilizacion de informacién valiosa, lo cual
contribuye a un mejor desempefio de los empleados. En su estudio, la correlacion
entre el almacenamiento del conocimiento y el desempefio laboral fue de 0.75, lo

que refuerza la importancia de estas practicas dentro de las organizaciones.

Estos resultados subrayan la necesidad de implementar estrategias eficaces al
transferir o almacenar conocimiento en la organizacion. Facilitar el intercambio de
informacion relevante y establecer sistemas adecuados para almacenar
conocimientos puede potenciar el desempefio laboral del personal en estudio. Un

almacenamiento efectivo del conocimiento permite a los empleados resolver
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problemas de manera mas rapida y eficiente, lo que podria incrementar su

productividad y mejorar su desempefo general (Salazar, 2020).

Para el objetivo especifico 3: Se observd que la dimensién "aplicacion y uso del
conocimiento" mostré un nivel de incidencia alto del 72%. Este resultado se reflejo
también en el desempefio laboral, que alcanzé un nivel alto de 100% segun las
encuestas. El nivel de significancia fue de 0,012, lo que llevé a aceptar la hipotesis
alternativa. Ademas, el coeficiente de correlacion fue de 0,239, indicando una
correlacion positiva media entre la aplicacion y uso del conocimiento y el

desempeinio laboral.

Estos hallazgos coinciden con los resultados de Quispe (2021), quien encontré una
correlacion significativa de 0,68 entre la capacidad de aplicar conocimiento y el
desempenio laboral. Arana (2022) también reportd una relacion significativa entre
estas variables, subrayando la relevancia de la aplicacion del conocimiento.
Ademas, Grant (2006; citado por Espino et al., 2023) sefiala que un uso efectivo
del conocimiento es crucial para el rendimiento organizacional, ya que permite a los

empleados utilizar su conocimiento para resolver problemas y mejorar los procesos.

Estos resultados destacan la importancia de promover la aplicacién efectiva del
conocimiento en la organizacion para mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo. Fomentar el desarrollo de habilidades practicas relacionadas con la
aplicacién del conocimiento, junto con la implementacion de sistemas y procesos
que faciliten su uso diario, puede tener un impacto positivo significativo en la

productividad y eficacia de los empleados (Dominguez, 2022).

En general, los hallazgos confirman que la gestion del conocimiento, en sus
distintas dimensiones, tiene una incidencia notable en el desempeno laboral del
personal en estudio. Estas practicas contribuyen no solo a mejorar la eficiencia y
productividad, sino también a fomentar un entorno laboral mas innovador y

adaptable.
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V. CONCLUSIONES

La gestion del conocimiento impacta significativamente el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes en 2023, con p-value
de 0,000 (menor a 0,01), aceptandose la hipotesis alternativa y un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,335, indicando una correlacion media. Estos
resultados respaldan la tesis de que una gestion del conocimiento eficaz mejora el

rendimiento administrativo.

La creacion del conocimiento influye de manera significativa en el desempefio
laboral, evidenciado por un p-value de 0,009 (menor a 0,01), aceptandose la
hipétesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,249, mostrando una
correlacion positiva media. Esto refuerza la importancia de desarrollar y compartir

nuevos conocimientos dentro de la institucion.

La transferencia y almacenamiento del conocimiento afectan significativamente el
desempefio laboral, con un p-value de 0,006 (menor a 0,01), aceptandose la
hipétesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,259, que refleja una
correlacion positiva media. La efectividad de estos resultados demuestra ser crucial

para la mejora continua del rendimiento del personal administrativo.

La aplicacién y uso del conocimiento también inciden de manera significativa en el
desempefio laboral, con un p-value de 0,012 (menor a 0,05), aceptandose la
hipotesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,239, indicando una
correlacion positiva media. Estos hallazgos destacan la necesidad de fomentar la

utilizacion practica del conocimiento para optimizar el desempefio en la universidad.
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VI.RECOMENDACIONES

Es fundamental que la Universidad Nacional de Tumbes implemente una base de
datos centralizada que facilite la recopilacion, organizacion y distribucion eficiente
de la informacion relevante para el personal administrativo. Esta base de datos
debe incluir softwares como Factorial, Quipux u otro que trabajen en la nube y que

permita modernizar nuestro sistema de gestion documental.

La Unidad de Recursos Humanos en coordinaciéon con la Direccion General de
Administracion de la Universidad Nacional de Tumbes, deben fomentar actividades
de formacion, como talleres, seminarios, férums, que permitan la creatividad y la
innovacion dentro de la organizacion mediante la implementacion de programas y

espacios que promuevan la generacién de nuevas ideas y soluciones.

La Oficina de Tecnologias de la Informacion en coordinacion con la Direccion
General de Administracién, adquirir herramientas modernas de gestion: Customer
Relationship Management (CRM), Data Science, servidores en linea u otros
sistemas y procesos para facilitar la transferencia efectiva de conocimiento entre
los miembros del personal administrativo, asi como para almacenar y organizar la

informacion de manera accesible y segura.

La Unidad de Recursos Humanos en coordinacion con la Direccion General de
Administracion, deben fomentar concursos internos de promocién, premiacion y
reconocimiento, a fin de mejorar la aplicacién y practica del conocimiento en el
trabajo diario del personal administrativo. Esto podria incluir la implementacion de
incentivos para la aplicacién de nuevas ideas y soluciones, el establecimiento de
procesos de retroalimentacion y la creacion de espacios para compartir y aprender

de las experiencias laborales.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Nacional de

Tumbes, 2023”

Escala de
Variable Definicion conceptual  Definicién operacional Dimensiones Indicadores .
medicion
Adquisicion de
informacion.
. o Creacion del Diseminacion de la
La gestion del conocimiento
. conocimiento informacion.
para (Bustelo y Amarilla -
Interpretacion
2020)_“es todo el conjunto ,
- o ] compartida.
de actividades realizadas Se analizara la variable
con el fin de utilizar, gestion del conocimiento, ) Almacenar el
Transferencia ¥ o
Gestion  del compartir y desarrollar los de  acuerdo a  sus . conocimiento.
o ] . almacenamiento del , Likert
conocimiento conocimientos de  una dimensiones e L Transferencia del
conocimiento o
organizacién y de los indicadores, permitiendo conecimiento.

individuos que en ella
trabajan, encaminandoclos a
la mejor consecucion de
sus objetivos” (p.226).

medir sus caracteristicas.

Aplicacion y uso
conocimiento

del

Trabajo en equipo.
Empowerment.
Compromiso con el

conocimiento.

Fuente: Elaboracion propia
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Definicién

Variable Definicién conceptual ] Dimensiones Indicadores Escala de medicién
operacional
Rodriguez-Marulanda vy Logro de objetivos.
Lechuga-Cardozo Eficacia laboral  Actitudes.
(2019). definen al Se analizara la Efectividad.
desempefio laboral como el variable desempefio Productividad.
Desempefio nivel de rendimiento que laboral de acuerdo a ggoncia janoral Competencia
laboral cada colaborador muestra sus dimensiones e Liderazgo Likert
en el ambito indicadores

laboral,
teniendo en cuenta las

tareas que realiza, los
objetivos y resultados que

se deben alcanzar.

permitiendo medir sus

caracteristicas.

Calidad laboral

Responsabilidad.
Atencion

Satisfaccion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Nacional de Tumbes, 2023”

TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general General General
;Cual es la inpidencia Detern]ipar la incide_nc!a de Ho. No existe incidencia de la gestion Tipo de
de la gestiSn del lagestién del conocimiento  yo congcimiento en el desempefio investigacién
conommleinto en el en el desempenp _ Iabo_ral laboral del personal administrativo Variable
desempefio laboral del del personal administrativo  ombrado de la Universidad Nacional independiente  Creacion del Basica
personal administrativo nombrado de la  4e Tumbes, 2023. conocimiento Descriptiva
nor_nbra_do de ) la Universidad Nacional de Correlacional
Universidad Nacional ~Tumbes, 2023. H1. Existe incidencia de la gestion del
de Tumbes, 20237 conocimiento en el desempefio laboral Transferencia y Enfoque
Problemas E - del personal administrativo nombrado ~ Gestion del  almacenamiento
Gestion del especificos speciiicos de la Universidad Nacional de conocimiento del conocimiento  Cuantitativo
conocimiento y ) o ) Tumbes, 2023.
suincidenciaen ,De qué manera incide !dentificar la incidencia de Disefio

el desempefio
laboral del
personal
administrativo
dela
Universidad
Nacional de
Tumbes, 2023.

la creacion del
conocimiento en el
desempefio laboral del
personal administrativo
nombrado de la
Universidad  Nacional
de Tumbes, 20237

¢, De qué forma incide la
transferencia y
almacenamiento del
conocimiento en el

desempefio del
personal administrativo
nombrado de la
Universidad  Nacional
de Tumbes, 20237

¢ Como incide la

aplicacion y uso del
conocimiento  en el
desempefio laboral del
personal administrativo
nombrado de la

la creacion del
conocimiento en el en el
desempefio laboral del
personal administrativo
nombrado de la
Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

Conocer la incidencia de la
transferencia y
almacenamiento del
conocimiento en el
desempefio laboral del
personal administrativo
nombrado de la
Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

Analizar la incidencia de la

aplicacion y uso del
conocimiento en el
desempefio laboral del
personal administrativo
nombrado de la

Especificas

HO. No existe incidencia de la creacién
del conocimiento en el desempefio
laboral del personal administrativo
nombrado de la Universidad Nacional
de Tumbes, 2023.

H1. Existe incidencia de la creacion
del conocimiento en el desempefio
laboral del personal administrativo
nombrado de la Universidad Nacional
de Tumbes, 2023.

HO. No existe incidencia de la
transferencia y almacenamiento del
conocimiento en el desempefio laboral
del personal administrativo nombrado
de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

H1. Existe incidencia de Ia
transferencia y almacenamiento del
conocimiento en el desempefio laboral

Variable
dependiente

Desempefio
laboral

Aplicacion y uso
del conocimiento.

Eficacia laboral

Eficiencia laboral

Calidad laboral

No experimental

Transversal
Poblacion

La poblacion
estara
constituida por

154 trabajadores
administrativos
nombrados.

Muestra
110 trabajadores

administrativos
nombrados de la

Universidad
Nacional de
Tumbes

Tipo de
muestreo

73



Universidad

Nacional

de Tumbes, 20237

Universidad Nacional
Tumbes, 2023.

de del personal administrativo nombrado

de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2023.

HO. No existe incidencia de Ila
aplicacién y uso del conocimiento en
el desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de la
Universidad Nacional de Tumbes,
2023.

H1. Existe incidencia de la aplicacion
y uso del conocimiento en el
desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de |Ia
Universidad Nacional de Tumbes,
2023.

Estratificado

Fuente: Elaboracion propia

74



Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Tenga usted mi cordial saludo estimado encuestado. El presente cuestionario tiene como
objetivo recolectar datos sobre la gestién del conocimiento y desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023. Este
cuestionario es confidencial y la informacion recolectada sera utilizada Unicamente con
propositos académicos.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas planteadas y, de acuerdo a su
criterio, marque con un aspa (X) uno de los cinco puntos de la escala de Likert. Se eligio
la escala de Likert por su capacidad para medir de manera precisa y graduada las
percepciones y opiniones, mientras que el rango del 1 al 5 ofrece una forma sencilla y
efectiva de capturar variaciones en las respuestas

Escala de Likert — se empleara para ambas variables

5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = Algunas veces

2 = Casi nunca

1 =Nunca

N° ITEMS ESCALA

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Creacion del conocimiento

1 La base de datos de la UNTumbes proporciona

informacioén necesaria para realizar su trabajo.

2 | La UNTumbes elabora periddicamente informes
donde se muestran los avances producidos.

3 | Considera usted que la informacion compartida
llega a todos los colaboradores de manera
uniforme.

Transferencia y almacenamiento del conocimiento
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Tiene acceso a una base de datos para almacenar

la informacion que utiliza en su trabajo.

5 | Considera usted que el conocimiento en la
UNTumbes se comparte con el resto de areas.
Aplicacién y uso del conocimiento
6 | Considera que en la UNTumbes se trabaja de
manera conjunta para que se cumplan los objetivos.
7 | Ante un problema presentado, usted como
trabajador tiene la autonomia de tomar decisiones
en caso no se encuentre su superior.
8 | Considera usted que la UNTumbes fomenta a los
trabajadores a capacitarse para lograr los objetivos.
DESEMPENO LABORAL
Eficacia laboral
9 | Considera usted que su trabajo aporta en el logro
de los objetivos de la institucion.
10 | Cuenta con la predisposicion para alcanzar las
metas establecidas por la institucién.
11 | Considera usted que frabaja de manera eficaz y
eficiente.
Eficiencia laboral
12 | Cree usted que cumple con los objetivos
propuestos a tiempo.
13 | Considera usted que existe competencia dentro de
su area para cumplir con los objetivos propuestos.
14 | Considera usted que realiza acciones de un lider.
Calidad laboral
15 | Usted cumple con responsabilidad las actividades

propias de la institucion.
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16

Acostumbra usted brindar una buena atencion al

usuario.

17

Usted se siente satisfecho con la labor que realiza.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Validacion de instrumento

Gestlon del conocimiento y su incidencla en el desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Naclonal

de Tumbes, 2023.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular

21-40

Buena

41 -60

Muy Buena

61-80

Excelente

81 -100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

D6 11|16

21

26

31|36 |41 (46 | 51

56

61|66 |71|76

81

86 | 91|96

5 10 15|20

25

30

35|40 |45 |50 |55

60

65 |70 | 75| 80

85

80 | 95| 100

1.Claridad

Esta
formulado
con
lenguaje
apropiado

un

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque
tedrico
abordado en
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la
investigacidn

4.0Organizacién

Existe una
organizacion
logica entre
sus tems

5.5uficiencia

Comprende
los aspectos
necesarios
en cantidad y
calidad.

6.Intencionaldiad

Adecuado
para valorar
las
dimensiones
del tema de
la
investigacion

7.Consistencia

Bazsado en
aspectos
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tedricos-
cientificos de
la
investigacion

&.Coherencla Tiene X
relacion entre
las variables
& indicadores

9.Metodologia La estrategia X
responde a la
elaboracion
de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que
s& estd validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Tumbes, 04 de julio del 2023
Mombre y apellidos: RUBEN EDGARDO INFANTE CARRILLO

Grado: MAESTRO
Especialidad: GESTION PUBLICA =
Lugar donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES ' /f‘r ,/,,f/

iransssTaEy il
""T'ﬂlﬁqmrfﬂriu

___N_" lur..‘.-p; CAD I
LIS REALD En almans) RSN

DNI: 42734687 e

Teléfono: 932394209

E-mail: rinfantec@ untum bes.edu.pe
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Gestién del conocimiento y su incldencia en el desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Naclonal

de Tumbes, 2023.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular

21-40

Buena

41-60

Muy Buena

61-80

Excelente

81-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

6 |11 |16

21

26

31|36 |41 46 | 51

56

61|66 |71

76

a1

86 |91 (96

5(10|15| 20

25

30

35|40 |45 |50 | 55

60

65 |70 |75

a0

a5

90 |95 | 100

1.Claridad

Esta
formulado
con
lenguaje
apropiado

un

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque
tedrico
abordade en

81




la
investigacion

4.Organizacion

Existe una
organizacién
logica  entre
sus ltems

5.5uficiencia

Comprende
los aspectos
necesarios
en cantidad y
calidad.

6.Intencionaldiad

Adecuado
para valorar
las
dimensiones
del tema de
la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos
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tedricos-
cient/ficos de
la
investigacidn

8.Coherencia Tiene

relacion entre
las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion

de la X
investigacidn

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que
s& estd validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Tumbes, 04 de julio del 2023

Nombre y apellidos: José Viterbo Alamo Barreto.
Grado: Doctor

Especialidad: Gestidn Publica y GOBERNABILIDAD
Lugar donde labora: Universidad Macional de TUMBES .
DNI: 41057014 Dr. José Viterho Alamo Barreto
Teléfono: 972608211 R.ULC. N2Da7a0
E-mail: jalamob@untumbes.edu.pe
Dr. Gesfidn Publica y Gobemabilidad
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Gestién del conocimiento y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Tumbes, 2023, i

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena

41 -60

Muy Buena
61 - 80

Excelente

81-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

0|16 |11]16

21

26 | 31

36

41

46 | 51

56

61

66|71 |76

81

86|91 |96

510 15|20

25

30|35

40

50|55

60

65

70 | 75|80

85

90| 95 | 100

1.Claridad

Esta
formulado
con
lenguaje
apropiado

un

X

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque
tedrico
abordado en

84



6.Intencionaldiad | Adecuado para

valorar las :
dimensicnes del 7(
tema de Ia
investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos

tedricos- 7L
cientificos de la

investigacién
8.Coherencia Tiene relacion
entre las
variables e ?L
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de 7&
la investigacion

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

) Tumbes, 03 de julio del 2023
- . 2 _ ,
Nombre y apellidos: \{:ﬁ,\o&éo Win %ﬂu‘a J;\rm!ﬂ

Grado: Eicw&fﬁa Dobli
Especialidad: AHegthon Yot N
Lugar donde labora: | iii&icod Naonel 3 Tooe

DNI: LS $22)
Teléfono: O\ 30 I3
E-mail: esaclar@ onlomhat . €40 pe -
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Anexo 5: Alfa de Cronbach

5
4
3
2

Siempre
Casi Siempre

Algunas veces

Casinunca

Nunca

85
68
67
57
64
49

53
65
66

3

78

i3]
66
3

62
T2

51

58

73

T2

62
51

73

73

17

16

15

14

12

DESEMPENO LABORAL
13

11

10

9

Donde,
k

El nimero de items

1476

81.862

25

0.8538

Sumatoria de

varianza de
los items

Varianza de la

suma de los

items

Alfa de

Cronbach

¥ 57 = Sumatoria de varianzas de los items.

sT=

Varianza de la suma de los items,

o = Coeficiente de alfa de Cronbach

GESTION DEL CONOCIMIENTO

0.69 | 0.95 [1.6411.38 [ 0.89 [2.04] 0.95 [0.25]0.33/0.72]0.25[1.15/1.72]0.33 [ 0.20 [0.20

1.07

- Encuestados

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

23

24
25

2
3
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AneXxo 6: Certificacion de Asesor

Mg. Darwin Ebert Aguilar Chuquizuta, docente ordinario de la Universidad Macional de
Tumbes, adscrito a la Facultad de Ciencias Econdmicas, del Departamento de

Administracidn.

CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado: "Gestion del conocimiento y su incidencia
en el desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Tumbes, 2023" presentado por la Bachiller Mavarro lzquierdo, Harumi Micole, ha
sido asesorada por mi persona, por tanto, queda autorizada para su presentacion e
inscripcion en la Escuela Académica Profesional de Administracion de la Universidad

MNacional de Tumbes, para su revision y aprobacion correspondiente.

Tumbes, julio de 2023

Mg. Darwin Ebert Aguilar Chuquizuta
Asesor del Proyecto de Tesis
Cadigo ORCID: 0000-0001-6721-620X
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Anexo 7: Certificacion de Coasesor

Mg. Henry Alejandro Silva Marchan, docente adscrito al Departamento de Matematica,

Estadistica e Informatica de la Universidad Nacional de Tumbes.
CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado: "Gestion del conocimiento y su incidencia en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Macional de Tumbes,
2023" presentado por la Bachiller Navarro [zquierdo, Harumi Nicole, ha sido asesorada

por mi persona, por tanto, queda autorizada para su presentacion e inscripcion en la
Escuela Académica Profesional de Administracion de la Universidad Nacional de
Tumbes, para su revision y aprobacidn correspondiente.
Tumbes, Julio de 2023
é gﬁ—/

Mg. Henry Alejandro Silva Marchan

Coasesor del Proyecto de Tesis
Codigo ORCID: 0000-0002-9928-9945
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Anexo 8: Autorizacion para la ejecucion de tesis

au
B UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
£k DIRECCION GENERAL DE ADMNISTRACION
\ i;; 7 Ciudad Universitaria S/N Pampa Grande

\ TUMBES - PERU

“ANO DE LA UNIDAD LA PAZ Y EL DESARROLLO"

At

Scfiorita:
HARUMI NICOLE NAVARRO 1ZQUIERDO
Estudiante de la Escuela Profesional de Administracion

Ciudad-
ASUNTO : SE AUTORIZA APLIACION DE ECUESTA
REFERENCIA: SU CARTA

Tengo a bien dirigirme a uslted, para expresarie mi cordial saludo y
comunicarle que, en atencién a su documento de la referencia, se le AUTORIZA la
aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos como: encuestas, en esta Casa
Superior de Estudios, para su Proyecto de Tesis “Gestién del Conocimiento y su
incidencia en el Desempeno Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional de Tumbes, 2023".

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi consideracian.

Atentamente,

UNIVERSIDAD NACIONAL DETUMBES
=

Cc

Arch C.P.C. Giani zncez Baca Moran
GFBM/Jefa Diraccion General de Agministracion
Raqus! C.
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