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RESUMEN 

 

La presente investigación titulada “Gestión del conocimiento y su incidencia en el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 2023”. Cuyo objetivo general fue determinar la incidencia de la gestión del 

conocimiento en el desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la 

Universidad Nacional de Tumbes, 2023. La investigación tuvo un nivel descriptivo 

correlacional, con un enfoque cuantitativo, de diseño 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 gestión del conocimiento un 78% con un nivel alto y un 22% 

con nivel medio. De la misma manera para la variable desempeño laboral, el 100% 

consideró un nivel alto, el cual fue comprobado con un coeficiente de correlación 

Rho de Spearman de 0,335, indicando una correlación positiva mediana 

considerable entre las variables gestión del conocimiento y desempeño laboral. Se 

concluyó que existe una incidencia significativa de la gestión del conocimiento en 

el desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023. Esto se respalda tanto por el p-valúe menor que el nivel 

de significancia (0,000 < 0,01), indicando un rechazo de la hipótesis nula, así como 

por el coeficiente de correlación de Spearman de 0,335, que sugiere una 

correlación media entre estas variables. 

 

Palabras clave: creación del conocimiento, transferencia y almacenamiento del  

conocimiento, gestión del conocimiento, aplicación 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

Bom y Bolivar, (2018) indica que el conocimiento es un recurso intangible valioso 

que fomenta la competitividad en organizaciones tanto públicas como privadas. 

Respecto al sector público, 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 

atención a los ciudadanos. Aunque al principio un sistema de gestión del 

conocimiento (KMS por sus siglas en inglés) puede parecer una inversión 

considerable, no contar con uno podría tener un costo aún mayor a largo plazo 

(Santos, 2022). 

 

La falta de este sistema conlleva diversos costos, como la pérdida de conocimiento. 

Además, la falta de documentación de problemas recurrentes implica la búsqueda 

constante de nuevas soluciones, lo que requiere inversión adicional de tiempo, 

dinero y esfuerzo por parte de la organización, también puede generar costos 

significativos Mendoza y Bullón, (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 colaboración dentro de la organización 

(p. 2000). 

 

A nivel global, la investigación de Escorcia y Barroz (2020) indica que el personal 

administrativo de instituciones educativas superiores en Colombia enfrenta 

obstáculos que restringen la implementación del procedimiento necesario. Estos 

retos abarcan dificultades en la gestión por parte de los líderes, la falta de recursos 

para crear, almacenar y distribuir conocimiento, deficiencias en la infraestructura 

tecnológica, 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 ámbito nacional, la PCM en 2022 destaca, dentro de la problemática, en la 

Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública al 2030, lo siguiente: 

Según la PCM (2022), que cita un estudio del BID en 2018, un ciudadano en Perú 

tarda en promedio 8 horas para completar un trámite. Además, la PCM (2022) 

refiere a IPSOS en el 2017, la Primera Encuesta de Satisfacción Ciudadana que se 

dio a nivel nacional, revela que el 57% de los encuestados tuvieron que regresar a 

la entidad para completar su gestión. Por último, según la PCM (2022), que cita a 

DATUM en la segunda Encuesta de Satisfacción Ciudadana de 2019 a nivel 

nacional, se identifican varias razones para la insatisfacción de los ciudadanos con 

respecto a la atención en las entidades públicas: el 66% de los encuestados 

mencionan la demora en la atención, el 17% señala una mala calidad de atención, 

el 6% indica demoras en la realización de la gestión, el 5% afirma que no se les 

brinda buena información, y otro 5% menciona que no obtuvieron respuesta a su 

gestión. 

 

Teniendo en consideración lo afirmado por la PCM, se concluye que en Perú la 

satisfacción de los pobladores con la atención recibida por parte de las entidades 

públicas es baja. Esto se debe a que el personal administrativo no dispone de la 

información necesaria para proporcionar un servicio de calidad a los ciudadanos 

(Calle, 2021). 

 

En el ámbito local, la UNTumbes se destaca como una institución fundamental en 

la formación de profesionales. Para cumplir con este propósito, es fundamental 

contar con una base educativa sólida y un equipo de trabajo eficiente que 

comunique adecuadamente la política de la universidad a los estudiantes. Sin 

embargo, se han identificado varias deficiencias en la gestión administrativa. No 

existe un mecanismo efectivo de evaluación de desempeño ni un sistema adecuado 

de medición de resultados. Además, la gestión de trámites documentarios carece 

de respuesta inmediata, aún no se ha logrado la acreditación de las escuelas, y no 

se ha realizado un análisis adecuado de horarios, lo que provoca cruces de aulas. 

Además, 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 gestión del conocimiento (KM, 

por sus siglas en inglés) por parte de los trabajadores administrativos, no se está 
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implementando de manera eficiente, impactando negativamente tanto el 

desempeño del personal como la formación de los futuros profesionales. 

 

Ante esta situación, surge el objetivo de la presente investigación que se orienta a 

determinar la incidencia de la gestión del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

consecuencia, se formulan las siguientes preguntas: 

 

Problema general 

 

¿Cuál es la incidencia de la gestión del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

 

Problemas específicos 

 

1. ¿De qué manera incide la creación del conocimiento en el desempeño laboral 

del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 

2023? 

2. ¿De qué forma incide la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el 

desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023? 

3. ¿Cómo incide la aplicación y uso del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

 

Se considera trascendente identificar la incidencia de la creación del conocimiento 

en el desempeño laboral del personal administrativo nombrado, conocer la 

incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el desempeño 

laboral del personal administrativo nombrado y analizar la incidencia de la 

aplicación y uso del conocimiento en el desempeño laboral del personal 

administrativo nombrado. 
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En esta investigación a realizar se justifica desde una perspectiva teórica, bajo la 

Teoría de la Creación del Conocimiento Organizacional de Nonaka y Takeuchi, esta 

teoría postula que, al promover la creación de nuevo conocimiento y su aplicación, 

las organizaciones no solo mejoran su desempeño laboral. Además, es necesaria 

porque la Universidad Nacional de Tumbes no cuenta con estudios previos que 

vinculen explícitamente la gestión del conocimiento con el desempeño laboral del 

personal administrativo. 

 

Bajo una perspectiva metodológica, la investigación presentó un enfoque 

cuantitativo, utilizando una encuesta aplicada a 110 trabajadores administrativos de 

la universidad. El cuestionario se validó con el Alfa de Cronbach para asegurar su 

fiabilidad. El análisis de los datos se realizó con el coeficiente Rho de Spearman, lo 

que permitió evaluar la relación entre las variables de gestión del conocimiento y el 

desempeño laboral. El uso de los métodos inductivo, deductivo y analítico permitió 

obtener conclusiones claras y fundamentadas para mejorar la gestión 

administrativa. 

 

Bajo una perspectiva práctica, 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 gestión del conocimiento, la universidad podrá diseñar e 

implementar estrategias para optimizar la capacitación del personal y mejorar la 

eficiencia organizacional. Las recomendaciones prácticas permitirán fortalecer las 

capacidades del personal administrativo, mejorar la calidad de los servicios y 

promover un entorno laboral más productivo. 

 

Bajo una perspectiva económica, una gestión eficiente del conocimiento puede 

generar ahorros económicos significativos al optimizar los procesos 

administrativos, reducir errores y mejorar la utilización de recursos. La mejora en el 

desempeño administrativo impactará en la calidad de los servicios, lo que podría 

atraer más estudiantes y aumentar la satisfacción de la comunidad universitaria. 

Además, la implementación de tecnologías y herramientas de gestión del 

conocimiento representará una inversión que, a largo plazo, tendrá un retorno 

positivo en términos de eficiencia y ahorro de costos. Los principales usuarios de 

los resultados de esta investigación serán los directivos y responsables del área 



21 

administrativa de la Universidad Nacional de Tumbes, quienes podrán implementar 

los hallazgos y recomendaciones para optimizar sus procesos. 

 

Bajo una perspectiva social, tiene un impacto social positivo al mejorar el 

desempeño del personal administrativo quienes serán los beneficiarios directos, lo 

que redunda en una mejor calidad de los servicios ofrecidos a los estudiantes y la 

comunidad universitaria. Un personal administrativo más eficiente contribuye a un 

mejor ambiente laboral y aumenta la satisfacción del equipo.  
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

 

2.1.  BASES TEÓRICAS 

 

En el contexto laboral contemporáneo, gestión del conocimiento (KM, por sus siglas 

en inglés) es un factor crucial para lograr el éxito de una organización. La 

implementación efectiva de esta gestión 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). 

 

Gestión del conocimiento 

 

La gestión 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 organización del conocimiento a fin de elevar el 

rendimiento laboral y obtener una ventaja competitiva. Según Tarí y García (2013), 

la gestión del conocimiento es descrita como “un proceso dinámico que abarca la 

creación, transferencia, almacenamiento, aplicación y uso del conocimiento para 

mejorar los resultados organizacionales” (p. 155). 

 

Este enfoque integral subraya cuán importante es una gestión proactiva del 

conocimiento para asegurar que las organizaciones puedan maximizar sus 

recursos intelectuales y alcanzar sus metas estratégicas. 

 

Actualmente, la gestión de la experiencia adquirida por los trabajadores y la 

organización se ha convertido en una práctica esencial en las instituciones, con el 

fin de maximizar el valor del conocimiento disponible. Según 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 óptima para cumplir con los objetivos y metas de la 

organización, facilitando así un rendimiento más eficiente y el logro de sus objetivos 

estratégicos (p. 145). 

 

Farfán y Garzón (2006) aportan una visión complementaria, describiendo la gestión 

del conocimiento como una capacidad clave para aprender y poder crear un nuevo 

conocimiento, así como para la mejora del conocimiento ya existente. En su 

enfoque, se considera fundamental el desarrollo de un sistema que facilite la 

búsqueda, el registro y la sistematización de experiencias tanto individuales como 

colectivas dentro de la organización. Este sistema no solo ayuda en la recopilación 

de información, sino también en su difusión, contribuyendo a una mayor integración 

y aprovechamiento del conocimiento (p. 11). 

 

Por su parte, Gómez et al. (2005) presentan la gestión del conocimiento como un 

proceso estructurado que busca integrar el conocimiento individual y colectivo de 

manera sistemática dentro de una organización. Este enfoque está orientado a 

fortalecer las competencias organizativas y a generar un valor añadido que permita 

obtener ventajas competitivas sostenibles. La gestión eficaz del conocimiento, 

según esta perspectiva, es clave para mejorar la capacidad de la organización para 

enfrentar desafíos y aprovechar oportunidades (p. 39). 

 

Finalmente, Pérez-Montoro (2008) la define como una disciplina enfocada en 

transformar todo el conocimiento disponible en una organización mediante 

sistemas, incluyendo el conocimiento tácito y explícito, tanto a un trabajador de una 

organización como a todos los trabajadores existentes, así como el conocimiento 

interno y externo en un conocimiento organizacional bien estructurado y accesible. 

Esta transformación tiene como finalidad mejorar la capacidad que tiene la 

organización para alcanzar sus objetivos, al facilitar un mayor acceso y una mejor 

utilización del conocimiento, incrementando así el conocimiento de todos los 

integrantes de la organización y apoyando su desarrollo y éxito continuo. 
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Importancia de la gestión del conocimiento 

 

Para Vitale et al., (2020) es importante porque desempeña un papel muy importante 

con la finalidad de impulsar una estructura empresarial tanto innovadora, como 

eficiente. La transmisión rápida de habilidades y conocimientos valiosos entre los 

colaboradores fomenta la generación de un nuevo conocimiento, lo que trae 

consigo muchos beneficios para la organización. Es importante indicar que el 

conocimiento es un activo único que se fortalece con el tiempo y no se desgasta, 

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

 

Teoría de la gestión del conocimiento 

 

Teoría de la creación del conocimiento organizacional 

 

Según Nonaka y Takeuchi (1995, citado por Rojas, 2017), las organizaciones que 

priorizan la gestión del conocimiento, incluyendo su generación, aplicación y uso, 

tienden a obtener múltiples beneficios. Esta teoría resalta que, al promover la 

creación de nuevo conocimiento y su aplicación, las organizaciones no solo 

mejoran su desempeño laboral, sino que también logran una innovación continua y 

una ventaja significativa constante. 

 

Dimensiones de la variable gestión del conocimiento 

 

Tarí y García (2013) en su investigación, identifican tres dimensiones esenciales a 

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

 

a. Creación del conocimiento 

 

En una organización la creación de conocimiento es un proceso clave para su 

desarrollo y competitividad. Este proceso, según Tarí y García (2013), se refiere al 

aprendizaje organizativo como un fenómeno dinámico 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 creación de conocimiento 

organizacional implica no solo la generación de nuevo conocimiento, sino también 
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su amplificación y consolidación en la estructura de conocimiento de la 

organización. Esta integración asegura que el conocimiento adquirido no solo se 

mantenga, sino que también potencie las capacidades de la organización en su 

conjunto. 

 

Adquisición de información 

 

La adquisición de información para Loyo (2016): “es el proceso que consiste en la 

recolección de datos con un fin en específico”. En donde implica el uso de métodos 

efectivos, para que se pueda llevar a cabo un buen proceso de adquisición de 

información del conocimiento.  

 

Diseminación de la información 

 

Para Saide (2003), “es un procedimiento dentro de la organización, en donde se 

brinda de forma regular, a cada individuo o grupo de individuos, las referencias de 

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

 

Interpretación compartida 

 

Para Castellanos (2020), la interpretación compartida del conocimiento: “es un 

proceso dinámico, 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 innovación en una 

empresa, ya que permite la creación y expansión de nuevos saberes. De acuerdo 

con Tarí y García (2013), el conocimiento organizativo surge cuando la información 

es transformada mediante una interpretación compartida, lo que permite que el 

conocimiento sea almacenado o transferido dentro de la organización. En particular, 

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

organización.  

 

Según Santos (2017), este tipo de conocimiento se refiere a la distribución de 

información y la interacción entre los individuos dentro de la organización, quienes 

participan activamente en su creación. Esta interacción se fundamenta en una 

experiencia compartida y colectiva, donde se promueve la colaboración para 

generar conocimientos nuevos.  

 

Almacenar el conocimiento 

 

El proceso de almacenar conocimiento dentro de una organización es fundamental 

para asegurar su accesibilidad y uso efectivo. Según Cegarra y Martínez (2017), 

este proceso requiere de un enfoque detallado, comenzando por la recolección del 

conocimiento generado, seguido de su formalización y representación adecuada. 

Posteriormente, este conocimiento debe ser almacenado en un soporte que facilite 

su utilización y acceso futuro, lo que permite que se convierta en un recurso valioso 

y de fácil acceso para la organización en su conjunto. 

 

Transferencia del conocimiento 

 

La transferencia de conocimiento es un aspecto crucial en las instituciones, ya que 

implica la distribución efectiva de información a quienes la necesitan. Como señalan 

Cegarra y Martínez (2017), el proceso de transferir conocimiento significa asegurar 

que llegue a los individuos dentro de la organización que requieren de esta 

información para desempeñar sus funciones, facilitando así la toma de decisiones 

y la innovación. 

 

c. Aplicación y uso del conocimiento 

 

La facultad de emplear y poner en práctica el conocimiento es lo que define a una 

organización como una entidad de aprendizaje. De acuerdo con Tarí y García 

(2013), describen la organización de aprendizaje como una organización que sabe 

cómo aplicar y usar el conocimiento, aprovechar sus recursos eficientemente, 
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adaptarse a los cambios del entorno y aprender de forma continua, está en 

condiciones de desarrollar y renovar su conocimiento, lo que le permite convertir 

ese conocimiento en nuevas oportunidades y ventajas competitivas. 

 

Fernández (2007) afirma que la organización 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 

 

Según Ochoa (2020), implica la utilización de diversas metodologías, 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 así 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). Además, el compromiso relacionado con el conocimiento 

implica la disposición y el esfuerzo continuo de una persona o entidad para adquirir, 

desarrollar y utilizar el conocimiento de manera efectiva. 

 

Desempeño laboral 

 

El desempeño 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 satisfacción y la competitividad. Bonnefoy 

y Armijo (2005) destacan que el desempeño 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 organización demuestra al 

realizar tareas específicas, con el objetivo de alcanzar metas organizacionales y 

obtener resultados sobresalientes. 

 

Por su parte, Palací (2005) define el desempeño laboral en términos de las 

capacidades de las personas para realizar sus tareas y comportamientos cruciales 

dentro de una organización. 

 

Altuve (1999) lo describe como la eficiencia y efectividad de un individuo en la 

realización de sus actividades laborales, mientras que Pedraza et al. (2010) lo 

consideran como acciones dirigidas con un propósito, donde el individuo exhibe sus 

habilidades en condiciones favorables para alcanzar sus objetivos. 

 

Gestión del desempeño 

 

La gestión del desempeño, según Chiavenato (2017), implica una secuencia de 

acciones integrales que abarca la organización, planificación, liderazgo y monitoreo 

de las tareas en todos los niveles y áreas de una organización. Este enfoque 

asegura que se logren los objetivos establecidos y se obtengan resultados 

sobresalientes. En cuanto al desempeño individual, es fundamental implementar 

mejoras continuas y graduales con la finalidad de optimizar resultados. 

 

Dimensiones de la variable desempeño laboral 

 

En el libro de Bonnefoy y Armijo (2005) encontramos indicadores del desempeño 

para el sector público, 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 

organización, ya sea pública 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) señala 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 específicas. 

 

Actitudes 

 

Para Petty et al., (1997), las actitudes se refieren a la evaluación general que una 

persona realiza acerca de otras personas (incluyéndose a sí mismo), objetos y 

problemas. 

 

Efectividad 

 

Díaz y Hernández (2008) indican que la conexión entre los objetivos propuestos y 

los resultados obtenidos en las circunstancias reales del lugar donde se lleva a cabo 

la acción, se conoce como efectividad. 

 

b. Eficiencia laboral  

 

Según Bonnefoy y Armijo (2005), la eficiencia laboral se refiere a cómo se relaciona 

la cantidad de bienes o servicios producidos con los materiales utilizados para 

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

recursos posibles.  
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Según 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 

dinámico y continuo de optimización y mejora, que busca equilibrar de manera 

favorable los recursos empleados.  

 

Competencia 

 

La definición de competencia proporcionada por Guerrero y Narváez (2013) 

subraya la integración de actitudes, conocimientos y habilidades necesarias para 

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

 

Es relevante para entender cómo 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 gestión del talento humano, sino también en la educación y 

formación 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 desafíos. 

 

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). 

 

 

 

 

 



31 

c. Calidad laboral 

 

Para Bonnefoy y Armijo (2005) la calidad laboral es la habilidad que tiene una 

organización para dar respuesta a las necesidades de los usuarios de manera 

rápida 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 según 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 haría”. 

 

Atención 

 

Pai (2022) menciona que la atención, se entiende como “la habilidad del individuo 

para desarrollar un conjunto de competencias personales fundamentales, con el 

objetivo de promover una comunicación efectiva. (p.30) 

 

Satisfacción 

 

La satisfacción laboral para Caballero (2002): “es una reacción afectiva general de 

una persona en relación con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral; 

es una función de todas las facetas parciales de la satisfacción” (p.5).  
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2.2. Antecedentes 

 

A nivel internacional 

 

Investigación realizada por Rocha (2020), titulada "La gestión del conocimiento y el 

impacto en el desempeño laboral: propuesta metodológica para las industrias 

desarrolladoras de software de la ciudad de Guayaquil". Su alcance de esta 

investigación es correlacional, con un diseño correlacional – causal, con enfoque 

cuantitativo. La investigación que refiere el autor utilizó los coeficientes de 

correlación de Kendall y Spearman. Los análisis revelaron un Tau_b de Kendall de 

0,038 y un p-valúe de 0,899, junto con un Rho de Spearman de 0,121 y un p-valúe 

de 0,775, lo que llevó a la conclusión de que no existe correlación significativa entre 

las variables, validando así la hipótesis nula. 

 

En otro estudio, Chavez y Henriquez (2020) analizaron "La gestión del 

conocimiento y su relación con el desempeño laboral de los docentes en las 

Instituciones Educativas Fiscales de la Zona 8 del Ecuador, 2019", con el fin de 

determinar la conexión entre estas dos variables. La investigación fue descriptiva – 

correlacional, se aplicó como instrumento el análisis documental y un cuestionario. 

De una muestra de 260 docentes de una población total de 9716, el resultado del 

indicador de correlación fue de 0.984, indica que existe una conexión positiva y 

elevada entre ambas variables. 

 

Montero y Ureña (2022), en su investigación "Gestión del conocimiento y 

aprendizaje organizacional en Instituciones Educativas", se establecieron para 

analizar la conexión entre el aprendizaje organizacional y la gestión del 

conocimiento en las instituciones educativas del Municipio Jesús María Semprúm. 

Esta investigación es descriptiva correlacional, con un diseño no experimental – 

transeccional, se utilizaron dos instrumentos de medición, para una población 

compuesta por 135 incluyendo directivos y docentes, los cuales fueron validados 

por cinco expertos. En el estudio se obtuvo un coeficiente de correlación de 0.615, 

lo que indica que existe una relación positiva considerable entre ambas variables, 

implicando que a medida que se mejora la gestión 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 sólo un 1% de 

probabilidad de que el resultado sea producto del azar. Por lo tanto, se puede 

concluir que la gestión eficaz del conocimiento dentro de una organización está 

estrechamente vinculada a un mejor aprendizaje organizacional, lo que puede 

conducir a una mayor innovación y adaptación en un entorno empresarial 

competitivo. 

 

A nivel nacional 

 

Reynoso (2020) llevó a cabo una investigación “Relación entre gestión del 

conocimiento y desempeño organizacional en medianas y grandes empresas del 

sector consultoría servicios Lima 2019”. Su estudio, utilizó un diseño no 

experimental y transversal, con un enfoque cuantitativo. La población estudiada 

estuvo conformada por 367 trabajadores de diversas empresas, y se seleccionó 

una muestra de 233 gerentes para aplicarles un cuestionario que midiera ambas 

variables. Los resultados obtenidos mostraron una correlación positiva y 

significativa entre la gestión del conocimiento y el desempeño organizacional 

(p<0.5, r=0.000). Esto permitió rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis 

alternativa (H1).  

 

La investigación de Salazar (2020) “Gestión del conocimiento y desempeño laboral 

de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local de Ascope en 

el año 2020”, presenta hallazgos significativos. Fue un estudio de tipo correlacional, 

con un diseño no experimental – transversal, con una población de 52 servidores 

públicos, Salazar demuestra una correlación alta (r=0.722) entre la gestión del 

conocimiento y el desempeño laboral. Estos resultados validan la hipótesis de la 

investigación, indicando que una gestión eficaz del conocimiento resulta en un 

incremento del desempeño laboral. Esta asociación 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 último, Quispe (2021) en su investigación “Gestión del conocimiento y su 

relación con el desempeño 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 vinculación que se presenta entre ambas variables. Su investigación fue básica, 

con un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional transversal, con una muestra 

de 182 docentes. Obtuvo como resultado una fuerte correlación entre las variables 

(r=0.79), lo que permitió aceptar la hipótesis general del estudio, concluyendo que 

la gestión del conocimiento está directamente relacionada con el desempeño 

laboral. 

` 

A nivel regional 

 

La investigación de Arana (2022) “Gestión del conocimiento y desempeño laboral 

jurisdiccional en la Corte Superior de Justicia de Tumbes”. Fue un estudio con un 

alcance descriptivo – correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental. Los resultados arrojaron un coeficiente Rho de la correlación de 

Spearman con un valor de 0.893, lo que demuestra una incidencia alta entre las 

variables (p<0.01), confirmando así la hipótesis que planteó para su estudio. 

 

Serrato (2023), en su estudio “Implicancia de la gestión del conocimiento en las 

competencias laborales de los trabajadores administrativos, Dirección Regional de 

Salud, Tumbes, 2022”, cuyo objetivo fue investigar las implicancias de la gestión 

del conocimiento en las competencias laborales de los trabajadores oficinistas de 

la DIRESA. La investigación fue descriptiva – correlacional, con un enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental – transversal, con una muestra de 82 

trabajadores, realizándose un muestreo estratificado. Para aceptar su hipótesis 

general, los datos de las encuestas mostraron una correlación positiva de nivel 

medio de 0.248 y una significancia de 0.025 (p<0.05). 

 

Para concluir, Domínguez (2022) en su estudio “Ética profesional y su influencia en 

el desempeño laboral del personal profesional nombrado en el Gobierno Regional 

de Tumbes, Perú, 2022”,  investigó cómo la ética profesional influye en el 

rendimiento del personal en el GORE Tumbes en su centro de trabajo. Fue una 

investigación descriptiva – correlacional, no experimental, transversal, con una 
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población de 169 colaboradores y obteniendo una muestra de 34 funcionarios 

profesionales nombrados. A través de encuestas, se encontró que la ética 

profesional tiene una influencia del 76% y que el desempeño laboral llega al 97%, 

con un coeficiente Rho de Spearman de 0.566. Estos resultados indican una 

relación directa y positiva entre ambas variables, respaldando así la hipótesis 

planteada en el estudio. 

 

2.3. Términos básicos 

 

Gestión del conocimiento 

 

King (2015) describe la gestión del conocimiento como el proceso integral que 

implica la planificación, organización, motivación y supervisión de personas, 

sistemas y procesos dentro de una organización, con el propósito de asegurar la 

mejora continua de sus activos basados en el conocimiento. 

 

Creación del conocimiento 

 

El proceso dinámico de creación del conocimiento descrito por Barradas y 

Rodríguez es fundamental para que las organizaciones no solo sobrevivan, sino 

florezcan en un ambiente de negocios cada vez más competitivo y cambiante. 

(Barradas y Rodríguez 2021)  

 

Desempeño laboral 

 

Corvo (2022) considera el desempeño laboral como una evaluación que tiene como 

objetivo determinar si un individuo cumple adecuadamente con las expectativas de 

su trabajo. 

 

Eficacia 

 

Chiavenato (2017) define la eficacia como un estándar 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 evalúa 

cómo se utilizan los recursos en los procesos para lograr los objetivos propuestos. 
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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y DISEÑO  

 

Tipo de estudio 

 

La presente investigación fue básica, también denominado como "pura" o "teórica", 

dado que su principal objetivo fue analizar un problema con el fin de generar nuevo 

conocimiento. La tesis presentó un nivel descriptivo - correlacional, ya que se centró 

en describir las propiedades y características, estableciendo además relaciones 

entre ambas variables. Se adoptó un enfoque cuantitativo, utilizando datos 

numéricos obtenidos a través de cuestionarios cuya medición está basada en la 

escala de Likert. 

 

Diseño de la investigación 

 

Diseño no experimental – transeccional 

 

El diseño utilizado en esta investigación fue no experimental, estas variables fueron 

analizadas tal como se presentan en la realidad. Además, el estudio adoptó un 

diseño transeccional, ya que se llevó a cabo en un período de tiempo específico, 

en este caso, durante el año 2023. El enfoque correlacional también fue empleado 

para analizar la relación entre las variables mencionadas, como se detalla a 

continuación:
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                                m                                  R 

 

 

m: muestra 

Ox: obs. gestión del conocimiento 

Oy: obs. desempeño laboral 

R:   relación entre Ox y Oy    

 

3.2. Formulación de la hipótesis 

 

HG - Hipótesis general 

 

H0: No existe incidencia de la gestión del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

 

H1: Existe incidencia de la gestión del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

 

Hipótesis especificas 

 

Hipótesis del objetivo específico 1. 

 

H0: No existe incidencia de la creación del conocimiento en el desempeño laboral 

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

 

H1. Existe incidencia de la creación del conocimiento en el desempeño laboral del 

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

 

 

 

 

 

Ox 

Oy 
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Hipótesis del objetivo específico 2. 

 

H0: No existe incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en 

el desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023. 

 

H1: Existe incidencia de la transferencia y almacenamiento del conocimiento en el 

desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023. 

 

Hipótesis del objetivo específico 3. 

 

H0: No existe incidencia de la aplicación y uso del conocimiento en el desempeño 

laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 2023. 

 

H1: Existe incidencia de la aplicación y uso del conocimiento en el desempeño 

laboral del personal administrativo nombrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 2023. 

 

3.3. Operacionalización de la variable y definición 

 

Variable independiente: Gestión del conocimiento 

 

De acuerdo con Bustelo y Amarilla (2020), la gestión del conocimiento se refiere a 

una secuencia de procedimientos dirigidas a la utilización, intercambio y desarrollo 

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

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

 

Dimensiones 

 

a. Creación del conocimiento 

b. Transferencia y almacenamiento del conocimiento 

c. Aplicación y uso del conocimiento 
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Definición operacional 

 

Para evaluar la variable de gestión del conocimiento, se tomaron los aspectos 

esenciales como las dimensiones, la estructura, y la metodología, desarrollados a 

partir de indicadores específicos. Se diseñó un cuestionario que constaba de 8 

ítems, 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 enfocó en evaluar la adquisición, difusión, aplicación y uso del 

conocimiento, así como la transferencia y almacenamiento del mismo, incluyendo 

aspectos de colaboración grupal, fortalecimiento y dedicación a obtener mayor 

experiencia laboral. Este instrumento fue aplicado a una población de 110 

trabajadores. 

 

Tabla 1:  

Dimensiones, indicadores e ítems de la variable gestión del conocimiento 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Cuestionario - 

escala de Likert 

Creación del 
conocimiento 

 
Adquisición de 
información, 
diseminación de la 
información, aplicación 
y uso del conocimiento 
  

1,2 y 3 

Cuestionario 
  
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) Algunas veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca  

 

 

Transferencia y 
almacenamiento 
del conocimiento 
  

Transferencia del 
conocimiento, 
almacenamiento del 
conocimiento 
  

4 y 5 

 

 

Aplicación y uso 
del conocimiento  

Trabajo en equipo, 
empowerment, 
compromiso con el 
conocimiento  

6,7 y 8 

 

 

 

Fuente: Cuestionario 
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3.3.2. Variable dependiente: Desempeño laboral 

 

Rodríguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019) conceptualizan como la medida 

del rendimiento que un empleado exhibe en su entorno de trabajo. Este rendimiento 

se evalúa en función de las tareas que realiza y los objetivos que debe alcanzar, 

así como los resultados obtenidos. 

 

Dimensiones 

 

a. Eficacia laboral 

b. Eficiencia laboral 

c. Calidad laboral 

 

Definición operacional 
 

La evaluación del rendimiento de los trabajadores, se realizó considerando los 

aspectos esenciales como las dimensiones, la estructura y la metodología, 

definidos a partir de indicadores específicos. Se diseñó un cuestionario que 

contenía 9 ítems, con respuestas valoradas en una escala de Likert que abarca 

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

 

Tabla 2:  

Dimensiones, indicadores e ítems de la variable desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Cuestionario y 
escala de Likert 

Eficacia laboral 
Logro de objetivos, 
actitudes, efectividad 

1,2 y 3 Cuestionario 
 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) Algunas veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 

 

 

Eficiencia laboral 
Productividad, 
competencia, liderazgo 

4,5 y 6 
 

 

Calidad laboral 
Responsabilidad, 
atención, satisfacción 

7,8 y 9 

 

 

 

Fuente: Cuestionario 
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3.4. Muestra y muestreo 

 

Población 

 

Esta investigación estuvo compuesta por una población 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 

Categoría Niveles Cantidad 

Nombrados 

Funcionarios  31 

Profesionales 23 

Técnicos 56 

Auxiliares 44 

TOTAL 154 

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la UNTumbes 

 

Muestra 

 

Para determinar la muestra, se utilizó una fórmula específica para poblaciones 

finitas. Dado que la población estaba compuesta por 154 trabajadores de la 

UNTumbes, así mismo se utilizó fórmula que se presenta a continuación para la 

determinación del tamaño de muestra. 

 

Donde: 

p= proporción esperada (5% = 0.5) 

N= Total de la población es igual a 154 trabajadores administrativos nombrados. 

Z=Nivel de confianza 1.96 

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

e= Error prohibido 5% =0.05 
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𝒏 =
𝑵 × 𝒁𝟐 𝒑 × 𝒒

𝒆𝟐 × (𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐 × 𝒑 × 𝒒
 

𝒏 =
𝟏𝟓𝟒 × 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 𝟎. 𝟓 × 𝟎. 𝟓

𝟎. 𝟎𝟓𝟐 × (𝟏𝟓𝟒 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 × 𝟎. 𝟓 × 𝟎. 𝟓
 

𝒏 = 𝟏𝟏𝟎 

 

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

presente estudio. 

 

Muestreo 

 

Es probabilístico estratificado, dado que se conoció la cantidad de encuestas que 

se aplicaron a los distintos niveles administrativos de la UNTumbes. 

 

Tabla 4:  

Personal administrativo nombrado - estratificado 

Categoría Niveles Cantidad Muestreo estratificado 

Nombrados 

Funcionarios  31 22 

Profesionales 23 16 

Técnicos 56 40 

Auxiliares 44 31 

TOTAL 154 110 

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la UNTumbes 

 

Criterios de inclusión:  

Funcionarios con carga administrativa, profesionales con jefaturas o encargaturas, 

técnicos administrativos y auxiliares administrativos. 

 

Criterios de exclusión: 

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

limpieza, personal de mantenimiento. 
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3.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Método 

 

Método inductivo 

El enfoque inductivo fue fundamental en el proceso de obtención de datos y en el 

desarrollo de las bases teóricas para este estudio. Este método se centró en 

observar y analizar los datos específicos y detallados para identificar patrones y 

tendencias emergentes. A partir de estas observaciones, se construyeron teorías y 

conceptos generales que abordan de manera integral las dimensiones previamente 

mencionadas. La utilización del enfoque inductivo permitió una comprensión 

profunda y matizada de los fenómenos en cuestión, facilitando así la formulación 

de teorías que se basan directamente en la evidencia empírica recopilada. 

(Saunders et al., 2016). 

Método deductivo 

El método deductivo se empleó para derivar conclusiones a partir de teorías y 

principios generales ya establecidos. En el marco de la investigación, se utilizó para 

aplicar teorías preexistentes sobre la gestión del conocimiento y la evaluación del 

desempeño organizacional a los datos recopilados. Ese enfoque permitió evaluar 

cómo los datos empíricos obtenidos mediante las encuestas se alinearon o 

contrastaron con las teorías existentes, permitiendo validar o refutar las hipótesis 

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

Método Analítico 

 

El método analítico se utilizó para descomponer los datos obtenidos en partes más 

pequeñas y examinar cada componente en detalle. Este enfoque permitió una 

comprensión más profunda de las percepciones y opiniones de los trabajadores 

sobre la gestión del conocimiento y su relación con el desempeño (Saunders et al., 

2016). 
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Técnica 

 

Técnica de la encuesta 

 

La técnica de la encuesta se empleó en esta investigación para recopilar datos 

sobre las percepciones y opiniones de los trabajadores nombrados en la 

Universidad Nacional de Tumbes (UNTumbes). Esta técnica se eligió debido a su 

eficacia para obtener información detallada y estructurada de un grupo definido de 

participantes. 

 

Según Kumar (2019), la encuesta es una herramienta poderosa en la investigación 

social y de comportamiento, ya que permite la recopilación de datos de manera 

estandarizada y objetiva. La técnica facilita la obtención de datos cuantitativos 

sobre opiniones, actitudes y comportamientos, lo que es crucial para analizar 

fenómenos en contextos específicos (Saunders, et al., 2016). 

 

Instrumento 

 

Cuestionario 

 

Se elaboró un cuestionario con 17 preguntas cerradas para evaluar los indicadores 

definidos en el marco metodológico. El cuestionario emplea la escala de Likert, que 

va desde "siempre" (5) hasta "nunca" (1). Esta escala es ampliamente utilizada en 

estudios de investigación 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 combinación de distribución 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 utilizó la tabla que se presenta a continuación como soporte: 

 

Tabla 5:  

Criterios de decisión para la confiabilidad de un instrumento 

Fuente: Palella y Martins (2006) 

 

Además, cuando más se aproxime el alfa de Cronbach a 1, mayor será la 

confiabilidad del instrumento. En esta investigación 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 

 
Fuente: Encuesta 
 

Validez del Cuestionario 

 

El cuestionario de la presente investigación ha sido validado por tres expertos en la 

materia, donde se les envió una serie de criterios para la respectiva evaluación del 

cuestionario. (Anexo 4) 
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Tabla 7:  

Datos de los expertos 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.7. Procesamiento y análisis de datos 

 

Procesamiento de datos 

 

Tras completar el acopio de información, se utilizó Excel para el procesamiento de 

los datos, para posteriormente importarlos al software estadístico SPSS para su 

análisis detallado. Durante el procesamiento, se calcularon coeficientes 

estadísticos y se generaron tablas de frecuencia que reflejan los hallazgos de la 

investigación. 

 

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

el rango de puntuación mínimo y máximo para cada pregunta: 

 

Tabla 8:  

Variable gestión del conocimiento 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 9:  

Variable desempeño laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

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

variable:` 

 

Tabla 10:  

Escala valorativa de la variable gestión del conocimiento 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 11:  

Escala valorativa de la variable desempeño laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Después de analizar los datos, cada resultado fue explicado a través de la 

discusión, donde se compararon con los hallazgos de otros investigadores. 
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Además, se fundamentaron en el estado del arte, permitiendo contrastar hipótesis 

y determinar si existe incidencia o no. 

 

Se usó para determinar la aceptación o rechazo de las hipótesis el coeficiente de 

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

decisiones: 

 

a. Si el “p-valúe” < α, se rechazará la hipótesis nula. 

b. Si el “p-valúe” > α, se aceptará la hipótesis nula. 

Donde: α = nivel de significancia 5% 

 

Hernández y Mendoza (2018) describen al coeficiente Rho de Spearman como una 

herramienta adecuada para medir la relación entre variables ordinales (permitiendo 

la asignación de valores entre +1 y -1), facilitando la clasificación por rangos en las 

unidades de análisis. Este método es especialmente útil para analizar escalas tipo 

Likert, que algunos investigadores consideran ordinales. 

 

Tabla 12:  

Rango de Rho de Spearman 

Fuente: Mondragón (2014) 

 

 



50 

IV.   RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1. RESULTADOS 

 

Descriptivos  

 

Para el objetivo general: En la tabla 13, se pudo observar que la gestión del 

conocimiento utilizada por la UNTumbes para crear, transferir, almacenar, aplicar y 

utilizar el conocimiento se presentó en el nivel alto con un 78% y un 22% con un 

nivel medio, teniendo una incidencia positiva en la variable desempeño laboral, que 

se manifiesta en un nivel alto con el 100%.  

 

Tabla 13:  

Nivel de la gestión del conocimiento y el desempeño laboral 

 
Nivel 

  

Gestión del conocimiento Desempeño laboral 

Puntuación N° Enc. % Puntuación 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 específico 1: En la tabla 14, se pudo evidenciar que la creación 

del conocimiento que abarca la capacidad que tiene la UNTumbes para generar 

nuevos conocimientos a través de investigaciones, capacitaciones, lluvia de ideas, 

se ubicó en el nivel alto con un 83%, con un 15% en el nivel medio, por último, en 

el nivel bajo con un 2%, lo que afirmó la incidencia positiva que tiene en la variable 

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

Nivel de la creación del conocimiento y el desempeño laboral 

  
Nivel  

Creación del Conocimiento Desempeño Laboral 

Puntuación N° Enc. % Puntuación 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 específico 2: En la tabla 15, se observó que la dimensión 

transferencia y almacenamiento del conocimiento que refiere la transmisión y 

resguardo de información 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 

desempeño laboral con un nivel alto de 100%. 

 

Tabla 15:  

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

 
Nivel 
 
  

 

 Transferencia y Almacenamiento 
del Conocimiento 

  

Desempeño Laboral 

Puntuación N° Enc. % Puntuación 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 específico 3: Según la tabla 16, se pudo percibir que la dimensión 

aplicación y uso del conocimiento implica que el personal administrativo nombrado 

aplique en sus funciones laborales lo aprendido, a través, de los recursos 

proporcionados por la institución superior, se presentó 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 desempeño laboral, alcanzando un nivel alto con el 100%. 

 

Tabla 16:  

Nivel de la aplicación y uso del conocimiento y el desempeño laboral 

 
Nivel 

  

 

Aplicación y Uso del Conocimiento Desempeño Laboral 
 

Puntuación N° Enc. % Puntuación 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 estadístico 

SPSS, Prieto (2015) menciona que, para comprender la distribución de las 

variables, se debe establecer las siguientes hipótesis: 

 

a. H0: Los datos de las variables tienen una distribución normal. 

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

 

Además, la evaluación de las hipótesis, se basan en los siguientes criterios: 

 

a. Si p≥0.05 aceptamos la H0 (distribución normal). 

b. Si p<0.05 rechazamos la H0 (distribución no normal). 
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Para realizar esta evaluación, se utilizan las siguientes pruebas  

 

a. Se utiliza la prueba de Kolmogorov-Smirnov cuando el tamaño de muestra es >  

que 50. 

b. Si utiliza la prueba de Shapiro-Wilk cuando el tamaño de la muestra es ≤ que  

50. 

 

Para determinar la relación de las variables se utilizó 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: gestión del conocimiento y desempeño 
laboral 

 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento ,132 110 ,000 

Desempeño laboral ,139 110 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: SPSS 

 

Mediante el análisis de los resultados y teniendo en cuenta que la muestra es más 

de 50 se aplicó Kolmogorov-Smirnova. así mismo se obtiene que P-valúe es de ,000 

< 0,05 por lo que se rechaza la H0 – Hipótesis Nula, ello conlleva a la utilización de 

Rho de Spearman para medir las variables. 
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Inferenciales 

 

Para la hipótesis del objetivo general: 

 

Dado que el nivel de significancia es de 0,000, siendo menor que 0,01, se rechaza 

la H0 y se acepta la H1. Por otro lado, el coeficiente de Rho Spearman es de 0,335, 

indicando una correlación media entre las variables. 

 

Tabla 18:  

Correlación entre la variable gestión del conocimiento y desempeño laboral 

 
Gestión del 

conocimiento 

Desempeño 

laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,335** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,335** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 

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

 

Para la hipótesis del objetivo específico 1: 

 

Dado que el p-valúe es de 0,009, siendo menor a 0,01, se rechaza la H0 y 

aceptamos la H1. A su vez, el coeficiente Rho de Spearman es de 0,249, mostrando 

una correlación positiva media entre la dimensión creación del conocimiento y la 

variable desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 



55 

Tabla 19:  

Correlación de la dimensión creación del conocimiento y la variable desempeño 
laboral 

 
Creación del 

Conocimiento 

Desempeño 

laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

Creación del 

Conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,249** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 110 110 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,249** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 110 110 

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

 

Para la hipótesis del objetivo específico 2:  

 

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

la H0 y se acepta la H1; Por otro lado, Rho Spearman es de 0,259, lo que indica la 

existencia de una correlación positiva media entre la dimensión transferencia y 

almacenamiento del conocimiento y la variable desempeño laboral. 

 

Tabla 20:  

Correlación de la dimensión transferencia y almacenamiento del conocimiento y la 

variable desempeño laboral 

 

Transferencia y 

Almacenamiento 

del conocimiento 

Desempeño 

laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Transferencia y 

almacenamiento 

del conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,259** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 110 110 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,259** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: SPSS 
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Para la hipótesis del objetivo específico 3: 

 

Dado que el p-valúe es de 0,012, que es menor a 0,05, por lo que rechazamos la 

H0 y aceptamos la H1. A su vez, el coeficiente Rho de Spearman es de 0,239, 

indicando una correlación positiva media entre la dimensión aplicación y uso del 

conocimiento y la variable desempeño laboral. 

 

Tabla 21:  

Correlación de la dimensión aplicación y uso del conocimiento y la variable 

desempeño laboral 

 

Aplicación y 

uso del 

Conocimiento 

 

Desempeño 

laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

Aplicación y uso 

del conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,239* 

Sig. (bilateral) . ,012 

N 110 110 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,239* 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 

N 110 110 

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

 

4.2. Discusión 

 

Para el objetivo general:  

 

Para cumplir con dicho objetivo se observó que la gestión del conocimiento mostró 

una incidencia alta del 78%, según las respuestas del personal administrativo sobre 

el desempeño laboral, que también alcanzó un nivel alto con un 100% de acuerdo. 

La significancia se estableció en 0,000, lo que llevó a aceptar la hipótesis 

alternativa. Además, se obtuvo un coeficiente de 0,335, lo que indica una 

correlación positiva media. 
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Estos resultados contrastan con los hallazgos de Rocha (2020), quien no encontró 

relación entre las variables. La discrepancia podría atribuirse al tipo de organización 

estudiada, ya que, en el ámbito educativo, la gestión del conocimiento es 

fundamental para el desempeño laboral. En contraste, Chavez y Henriquez (2020) 

reportaron una alta correlación de 0.984 con el coeficiente Rho de Spearman en su 

estudio sobre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral de docentes. 

Asimismo, Reynoso (2020) identificó una relación positiva significativa con un valor 

p inferior a 0.05 (p=0.000) entre la gestión del conocimiento y el desempeño 

organizacional. 

 

Estos resultados respaldan la teoría de la creación del conocimiento organizacional 

de Nonaka y Takeuchi (1995, citada por Rojas, 2017), postula que una gestión 

efectiva del conocimiento permite a las organizaciones captar, distribuir y utilizar el 

conocimiento para mejorar el rendimiento. Así, el análisis sugiere que la gestión del 

conocimiento es crucial para el desempeño laboral en el contexto educativo de la 

Universidad Nacional de Tumbes, alineándose con la literatura que destaca la 

importancia de una gestión efectiva del conocimiento para mejorar el rendimiento 

laboral. 

 

Para el objetivo específico 1:  

 

Se encontró que la dimensión "creación del conocimiento" presentó un alto nivel de 

incidencia del 83%. Este nivel alto se reflejó también en el desempeño laboral, con 

un 100% de acuerdo en las encuestas realizadas. La significancia se determinó en 

0,009, lo que llevó a aceptar la hipótesis alternativa. El coeficiente obtenido fue de 

0,249, lo que señala que la capacidad de la universidad para generar nuevos 

conocimientos a través de actividades como investigaciones, capacitaciones y 

sesiones de lluvia de ideas impacta positivamente en el desempeño 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 

desempeño laboral. 

 

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

una correlación significativa de 0.69 entre la creación del conocimiento y el 
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desempeño laboral. Arana (2022) también reportó una correlación significativa de 

0.893 en sus estudios, lo que apoya la relevancia de esta dimensión. Además, 

Drucker (1993, citado por Sánchez, 2006) destaca que el conocimiento es uno de 

los activos más importantes de una organización y su creación debería ser una 

prioridad estratégica. 

 

Este análisis refuerza la importancia de fomentar la creación del conocimiento 

dentro de la organización para mejorar la eficacia y productividad del personal 

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

 

Para el objetivo específico 2: Se observó que la dimensión de "transferencia y 

almacenamiento del conocimiento" presentó un alto nivel de incidencia del 79%. 

Este nivel de incidencia se reflejó también en el desempeño laboral, que alcanzó 

un 100% de acuerdo según las encuestas. El nivel de significancia registrado fue 

de 0,006, lo que llevó a aceptar la hipótesis alternativa. El coeficiente de correlación 

fue de 0,259, indicando una correlación positiva media y significativa entre la 

transferencia y almacenamiento del conocimiento y el desempeño laboral. 

 

Los datos generados sugieren la importancia de la transferencia y almacenamiento 

de la experiencia adquirida en la organización como un impacto positivo en el 

rendimiento laboral. Estos hallazgos están en línea con los resultados de Quispe 

(2021), quien identificó que la transferencia de conocimiento es esencial para 

mejorar el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 0.68 en su 

investigación. Asimismo, Salazar (2020) subrayó que un almacenamiento efectivo 

del conocimiento facilita la retención y reutilización de información valiosa, lo cual 

contribuye a un mejor desempeño de los empleados. En su estudio, la correlación 

entre el almacenamiento del conocimiento y el desempeño laboral fue de 0.75, lo 

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

 

Estos resultados subrayan la necesidad de implementar estrategias eficaces al 

transferir o almacenar conocimiento en la organización. Facilitar el intercambio de 

información relevante y establecer sistemas adecuados para almacenar 

conocimientos puede potenciar el desempeño laboral del personal en estudio. Un 

almacenamiento efectivo del conocimiento permite a los empleados resolver 



59 

problemas de manera más rápida y eficiente, lo que podría incrementar su 

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

 

Para el objetivo específico 3: Se observó que la dimensión "aplicación y uso del 

conocimiento" mostró un nivel de incidencia alto del 72%. Este resultado se reflejó 

también en el desempeño laboral, que alcanzó un nivel alto de 100% según las 

encuestas. El nivel de significancia fue de 0,012, lo que llevó a aceptar la hipótesis 

alternativa. Además, el coeficiente de correlación fue de 0,239, indicando una 

correlación positiva media entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desempeño laboral. 

 

Estos hallazgos coinciden con los resultados de Quispe (2021), quien encontró una 

correlación significativa de 0,68 entre la capacidad de aplicar conocimiento y el 

desempeño laboral. Arana (2022) también reportó una relación significativa entre 

estas variables, subrayando la relevancia de la aplicación del conocimiento. 

Además, Grant (2006; citado por Espino et al., 2023) señala 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 aplicación efectiva del 

conocimiento en la organización para mejorar el desempeño laboral del personal 

administrativo. Fomentar el desarrollo de habilidades prácticas relacionadas con la 

aplicación del conocimiento, junto con la implementación de sistemas y procesos 

que faciliten su uso diario, puede tener un impacto positivo significativo en la 

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

 

En general, los hallazgos confirman que la gestión del conocimiento, en sus 

distintas dimensiones, tiene una incidencia notable en el desempeño laboral del 

personal en estudio. Estas prácticas contribuyen no solo a mejorar la eficiencia y 

productividad, sino también a fomentar un entorno laboral más innovador y 

adaptable. 
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V. CONCLUSIONES 

 

La gestión del conocimiento impacta significativamente el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes en 2023, con p-valúe 

de 0,000 (menor a 0,01), aceptándose la hipótesis alternativa y un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0,335, indicando una correlación media. Estos 

resultados respaldan la tesis de que una gestión del conocimiento eficaz mejora el 

rendimiento administrativo. 

 

La creación del conocimiento influye de manera significativa en el desempeño 

laboral, evidenciado por un p-valúe de 0,009 (menor a 0,01), aceptándose la 

hipótesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,249, mostrando una 

correlación positiva media. Esto refuerza la importancia de desarrollar y compartir 

nuevos conocimientos dentro de la institución. 

 

La transferencia y almacenamiento del conocimiento afectan significativamente el 

desempeño laboral, con un p-valúe de 0,006 (menor a 0,01), aceptándose la 

hipótesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,259, que refleja una 

correlación positiva media. La efectividad de estos resultados demuestra ser crucial 

para la mejora continua del rendimiento del personal administrativo. 

 

La aplicación y uso del conocimiento también inciden de manera significativa en el 

desempeño laboral, con un p-valúe de 0,012 (menor a 0,05), aceptándose la 

hipótesis alternativa y un coeficiente de Spearman de 0,239, indicando una 

correlación positiva media. Estos hallazgos destacan la necesidad de fomentar la 

utilización práctica del conocimiento para optimizar el desempeño 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 recopilación, organización y distribución eficiente 

de la información 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 gestión documental.  

 

La Unidad de Recursos Humanos en coordinación con la Dirección General de 

Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, deben fomentar actividades 

de formación, como talleres, seminarios, fórums, que permitan la creatividad y la 

innovación dentro de la organización mediante la implementación de programas y 

espacios que promuevan la generación de nuevas ideas y soluciones.  

 

La Oficina de Tecnologías de la Información en coordinación con la Dirección 

General de Administración, adquirir herramientas modernas de gestión: Customer 

Relationship Management (CRM), Data Science, servidores en línea u otros 

sistemas y procesos para facilitar la transferencia efectiva de conocimiento entre 

los miembros del personal administrativo, así como para almacenar y organizar la 

información de manera accesible y segura.  

 

La Unidad de Recursos Humanos en coordinación con la Dirección General de 

Administración, deben fomentar concursos internos de promoción, premiación y 

reconocimiento, a fin de mejorar la aplicación y práctica del conocimiento en el 

trabajo diario del personal administrativo. Esto podría incluir la implementación de 

incentivos para la aplicación de nuevas ideas y soluciones, el establecimiento de 

procesos de retroalimentación y la creación de espacios para compartir y aprender 

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

“Gestión del conocimiento y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023” 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

“Gestión del conocimiento y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 2023” 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 
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Fuente: Elaboración propia
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Anexo 4: Validación de instrumento 
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Anexo 5: Alfa de Cronbach 
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Anexo 6: Certificación de Asesor 
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Anexo 7: Certificación de Coasesor 
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Anexo 8: Autorización para la ejecución de tesis 

 

 

 


