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Resumen

Esta investigacion determina la relacion de la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
durante el afio 2025, mediante un enfoque metodologico cuantitativo con disefio
correlacional que involucrd la participacion de 220 trabajadores seleccionados
mediante muestreo probabilistico aleatorio simple, donde los hallazgos evidenciaron
niveles criticos con 69.1% percibiendo una inadecuada gestion del conocimiento y
74.1% manifestando un desempefio laboral deficiente, asimismo el estudio de las
dimensiones especificas demostrd relaciones significativas entre las capacitaciones y
el desempefio de tareas (Rho=0.543), el aprendizaje organizacional con el desempefio
contextual (Rho=0.564) y la gestion por competencias con la productividad individual
(Rho=0.509), confirmando que todas las relaciones presentaron significancia
estadistica (p=0.000). Finalmente, se hall6 una relacion significativa (Rho=0.541)
entre ambas variables estudiadas por lo cual estos resultados enfatizan la necesidad de
implementar estrategias integrales de gestion del conocimiento que fortalezcan los
procesos de capacitacion, aprendizaje organizacional y desarrollo de competencias

para mejorar el rendimiento del personal administrativo universitario.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, desempefio laboral, capacitacion, gestion

por competencias.
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Abstract

This research determines the incidence of knowledge management on the job
performance of administrative staff at the National University of San Cristobal de
Huamanga during 2025, through a quantitative methodological approach with a
correlational-causal design that involved the participation of 220 workers selected by
simple random probability sampling. The findings revealed critical levels, with 69.1%
perceiving inadequate knowledge management and 74.1% reporting poor job
performance. Likewise, the analysis of specific dimensions demonstrated significant
relationships between training and task performance (Rho=0.543), organizational
learning and contextual performance (Rho=0.564), and competency management and
individual productivity (Rho=0.509), confirming that all relationships showed
statistical significance (p=0.000). Finally, a significant relationship (Rho=0.541) was
found between both variables studied, which highlights the need to implement
comprehensive knowledge management strategies that strengthen training processes,
organizational learning, and competency development in order to improve the

performance of university administrative staff.

Keywords: Knowledge management, job performance, training, competency

management.
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Introduccion

En los ultimos afos, las instituciones universitarias han reconocido que la
gestion del conocimiento es un factor para optimizar los procesos administrativos, sin
embargo, persisten limitaciones relacionadas con la difusion, aplicacion y
aprovechamiento de los saberes dentro de sus estructuras organizativas, lo que afecta
al desempeiio laboral del personal, Por ello, en este escenario, la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga afronta dificultades relacionadas con la escasa
efectividad de sus programas de capacitacion, limitado aprendizaje organizacional y
desarrollo insuficiente de competencias profesionales, lo que repercute en bajos

niveles de productividad.

Ante esta problematica, surge la necesidad de analizar la relacion entre gestion
del conocimiento y desempeio laboral en los trabajadores administrativos,
comprender como la adecuada administracion de los saberes institucionales se vincula
con la ejecucion de tareas, permitira proponer estrategias orientadas a la mejora de la
eficiencia institucional. Asimismo, se adquiere relevancia porque contribuye a la
construccion de un marco de referencia para fortalecer la gestion publica universitaria

en el pais.

La presente tesis se estructura en cinco secciones que abarcan el desarrollo
tedrico y empirico de la investigacion, garantizando coherencia entre los objetivos

planteados, la metodologia empleada y los resultados alcanzados.

En la seccion I, planteamiento del problema, expone la problemadtica
identificada a nivel global, regional y local, detallando como la insuficiente gestion del
conocimiento afecta el desempefio laboral en instituciones universitarias, se formula
el problema general y los especificos, justificacion del estudio, asi como los objetivos

y las hipotesis.

En la seccion II, marco teodrico, presenta los antecedentes internacionales y
nacionales que sustentan la investigacion, ademas de las bases tedricas y conceptuales
de las variables: gestion del conocimiento y desempefio laboral, e incluye las

dimensiones, indicadores y teorias relacionadas con cada constructo.
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En la seccion III, metodologia, describe el tipo y nivel de investigacion,
poblacion y muestra, disefio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos

de andlisis estadistico y consideraciones éticas.

En la seccion 1V, resultados y discusion, expone los hallazgos descriptivos e
inferenciales obtenidos, ademas, se discuten los resultados en contraste con

antecedentes y fundamentos tedricos.

En la seccion V, conclusiones y recomendaciones, resume los principales
hallazgos en relacion con los objetivos planteados y propone acciones orientadas a

mejorar la gestion del conocimiento y, con ello, el desempefio laboral.

Finalmente, se presentan las referencias bibliograficas empleadas y los anexos

que respaldan la validez del estudio.
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L Planteamiento del problema

En el ambito global, los gobiernos y las instituciones de educacion superior
han reconocido la necesidad de gestionar eficazmente el conocimiento organizacional
para mejorar los sistemas organizacionales y su rendimiento, asi como para mejorar el
desempefio de las organizaciones mismas (Bermeo et al., 2020). Esto se debe al hecho
de que estan trabajando en un mercado donde hay competencia global y una alta
demanda de talento humano, y el conocimiento se comparte entre las personas con el
objetivo de utilizar eficientemente a las personas y distribuir el conocimiento, ademas
del proceso de capacitacion del personal para seguir aprendiendo y ser efectivos (Ruiz
et al., 2020). Sin embargo, muchas universidades, a pesar de que la tecnologia esta
avanzada y cuentan con mucho capital humano altamente calificado, no pueden
gestionar eficazmente el conocimiento de la organizacion debido a la falta de
alineacion con la estructura organizacional actual. Como tal, es una estructura mal
concebida y no propicia para trabajar en conjunto o para la informaciéon que no se
comparte, y esto no es bueno para la gestion de personas en varios dominios,

especialmente en el campo de la gestion de la institucion (Escorcia y Barros, 2020).

También hay algunos problemas, los peores de los cuales son la falta de
organizacion sistematica de datos y la falta de cooperacion entre departamentos, asi
como las dificultades para implementar al personal experimentado en la aplicacion de
experiencias exitosas; todas estas cosas tienen un impacto directo en la calidad de los
servicios de la institucion. En la region de América Latina (territorio colombiano), los
funcionarios del gobierno enfrentan dificultades para compartir los datos relevantes,
ya que carecen de una organizacion coherente que les permita manejar los problemas
utilizando conocimientos previos y experiencia profesional y, por lo tanto, encontrar
alternativas efectivas. Asimismo, en territorios mexicanos, corporaciones Yy
universidades han declarado que, aunque tienen un programa de gestion del
conocimiento que han promovido en la organizacion, enfrentan dificultades en su
implementacion; la organizaciéon no comprende los protocolos modernizados y esto

les esté dificultando desempefiarse de manera efectiva (Quiroz et al., 2024).

De igual forma, durante el analisis del rendimiento profesional del personal

administrativo en instituciones universitarias estatales colombianas, los hallazgos



16

revelaron que, si bien se conservan estandares satisfactorios respecto a la flexibilidad
ante cambios, el cumplimiento de horarios junto con el sentido del deber, ain existen
carencias equivalentes al 7.29% relacionadas con el trabajo colaborativo asi como la
proactividad; estas capacidades resultan esenciales para garantizar el desempefio
eficaz en las entidades educativas estatales (Gonzdlez y Vilchez, 2021).
Adicionalmente, los datos revelaron que cerca del 70% de estas entidades carecen de
un plan definido para su ejecucion; mientras tanto, unicamente el 30% consigue una
transmision exitosa de saberes. Por otra parte, el 45% enfrenta restricciones
tecnologicas junto con deficiencias en infraestructura que dificultan la difusién del
conocimiento académico e investigativo (Escorcia y Barros, 2020). Debido a estas
circunstancias, elementos tales como el estimulo personal junto con el ambiente
laboral ejercen un impacto considerable sobre el rendimiento personal del equipo

humano (Forootani et al., 2024).

Paralelamente, en territorio ecuatoriano, una investigacion realizada en una
entidad gubernamental revelo que el 86% del equipo humano no tiene oportunidades
para participar en actividades formativas; adicionalmente, el 84% manifiesta que estos
programas resultan fundamentales para mejorar su rendimiento profesional. Esta
situacion ha generado un rendimiento deficiente; la razon principal radica en una
administracion inadecuada del saber organizacional que restringe el desarrollo
apropiado del personal en aspectos relacionados con el perfeccionamiento progresivo,

la capacidad innovadora junto con el trabajo colaborativo (Cedefio y Jaime, 2025).

Considerando el escenario mexicano, una investigacion ejecutada en 206
organizaciones pertenecientes a los rubros manufacturero, mercantil junto con
prestacion de servicios en la region de Aguascalientes, demostro que la administracion
del saber ejerce un efecto relevante en el rendimiento organizativo. Este hallazgo
resalta que consolidar dichas practicas no unicamente eleva la efectividad personal;
por el contrario, incrementa la capacidad competitiva de la entidad mediante el
establecimiento de una filosofia basada en el intercambio de saberes dentro de la

estructura organizativa

Para concluir, en territorio ecuatoriano, un analisis ejecutado en una entidad

gubernamental de formacion universitaria mostrd una apreciacion positiva respecto a
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la administracion del saber, asi como el rendimiento profesional entre el personal
administrativo. Los resultados demostraron que las actividades relacionadas con la
administracion del saber, incluyendo la formacién continua, el intercambio de
experiencias junto con la administracion basada en capacidades, reciben una
valoracion favorable del equipo humano; esta situacion influye inmediatamente en la

eficiencia organizacional (Palacios y Zambrano, 2020).

En el contexto peruano, la gestion del conocimiento no es un sistema unificado
y, por lo tanto, hay una falta de coordinacion en el sector gubernamental; esto
representa un desafio para el desempeno inmediato del personal y crea un problema
serio para la eficiencia del trabajo administrativo (Castillo et al., 2021). Aunque la
globalizaciéon ha traido cambios tecnologicos, comunitarios y financieros que
requieren cambios en la industria, no se trata tanto de creatividad ni de actualizaciones
constantes, sino del desarrollo del capital humano en su conjunto. Como tal, la
capacidad competitiva de la organizacion estd estrechamente relacionada con las
estructuras del equipo humano. En una universidad publica en Chota (Provincia de
Cajamarca), existen obstaculos en el ambiente laboral del personal administrativo, y
los resultados también fueron positivos para el equipo humano (r=0.869; p=0.000)
(Idrogo et al., 2023), mostrando que el ambiente organizacional de la universidad

puede influir mucho en la eficiencia y el desempefio del equipo humano.

Asimismo, en una entidad municipal distrital en el territorio peruano, los
hallazgos mostraron que la gestion del conocimiento tiene un efecto inmediato y
estadistico en el desempeiio profesional del equipo administrativo. Estos resultados
muestran que esta variable representa el 56.5% de la variabilidad en el desempefio
profesional en ese entorno, con los programas de capacitacion representando el 86.7%,
el desarrollo organizacional representando el 51.8%, y la gestion basada en
capacidades representando el 39.1%, tal como hemos estudiado en nuestro trabajo

(Céspedes y Salas, 2023).

En la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga (UNSCH),
institucion publica de educacion superior con una importante trayectoria académica en
la region Ayacucho, la gestion administrativa constituye un componente fundamental

para garantizar el adecuado funcionamiento de los procesos institucionales; pero en
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los ultimos afos se han evidenciado diversos desafios asociados a la modernizacion de
la gestion universitaria, especialmente en aspectos relacionados con la administracion
del conocimiento, la actualizacién permanente del personal y la optimizacion del

desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

Respecto a la gestion del conocimiento, se observaron limitaciones vinculadas
con los procesos de capacitacion ya que las actividades formativas no siempre
responden de manera eficaz a las necesidades de cada area administrativa ni a los
requerimientos derivados de los cambios normativos, tecnologicos y organizacionales
que enfrenta la institucion; ademas las dificultades en el aprendizaje organizacional
reflejan la limitada documentacion de las experiencias laborales y la reducida difusion
de buenas practicas administrativas. Mientras que, en el desempefio laboral se
percibieron dificultades asociadas al desarrollo eficiente de las funciones
administrativas ya que en algunos casos se presentaban limitaciones en el
conocimiento de los procedimientos especificos del puesto, diferencias en la capacidad
para ejecutar tareas con oportunidad y precision, asi como variaciones en los niveles

de adaptacion frente a nuevas exigencias institucionales.

Ante esta situacion, resulta necesario profundizar en el analisis de la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral debido a que ambos aspectos constituyen
elementos fundamentales para el fortalecimiento de la gestion administrativa
universitaria; si bien se identifican diversas limitaciones relacionadas con las
capacitaciones, el aprendizaje organizacional, el desempefio de tareas y la adaptacion
a las exigencias institucionales, no se dispone de evidencia empirica suficiente que
permita conocer como se relacionan estas variables en el contexto especifico de la
universidad. En consecuencia, la presente investigacion busca generar conocimiento
cientifico sobre dicha relacion, aportando informacion que contribuya a una mejor
comprension de la realidad institucional y sirva de base para futuras estrategias
orientadas al fortalecimiento de la gestion administrativa y del desempefio de los

trabajadores.

En base a dichos motivos, se formula la siguiente pregunta general: ;Cual es
la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025?;
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Asimismo, los problemas especificos son los siguientes: ;Cudl es la relacion entre las
capacitaciones y el desempefio de tareas de los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga, 2025?; ;Cual es la relacion entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio contextual de los trabajadores de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga, 20257?; ;Cual es la relacion entre la gestion
por competencias y la productividad individual de los trabajadores de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025?

Esta indagacion académica cobra singular relevancia al examinar la manera en
que una administracion competente del acervo intelectual organizacional mantiene
vinculos con la eficacia, productividad junto con los estandares de calidad en las
operaciones administrativas dentro de una institucion universitaria gubernamental. La
relevancia del estudio radica en la urgente exigencia de analizar los vinculos existentes
entre el patrimonio cognoscitivo e informacional presente en los centros de educacion
superior junto con su productividad organizativa. Por lo tanto, esta investigacion es un
enfoque integral de como el conocimiento puede, si se gestiona estratégicamente,
encontrar vinculos con la optimizacion de las operaciones administrativas y con el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En cuanto a la base tedrica, nos basamos en los principios de gestion del
conocimiento que Nonaka y Takeuchi describen en relacion con la creacion,
conversion y difusion del conocimiento. Estas proposiciones explican como la
transferencia y el uso del conocimiento en las organizaciones estan vinculados al
desarrollo del equipo humano. También nos basamos en los conceptos de desempeio
profesional, con el concepto de Vroom (que el desempefio del personal tiene un
vinculo inmediato con la recompensa de su trabajo) como ejemplo. Esta idea nos
ayudard a establecer el vinculo entre la gestion del conocimiento y el desempefio del
equipo administrativo y a proporcionar evidencia empirica de que esta conexion

también es cierta en una universidad estatal.

Desde un punto de vista practico, esperamos que este estudio haga
contribuciones significativas para entender los vinculos en el trabajo administrativo de
la universidad. Con este fin, queremos ser capaces de identificar estrategias y practicas

que estén relacionadas con la gestion del conocimiento y, por ende, con el desempeiio
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profesional. Los resultados nos permitiran desarrollar competencias y que el flujo de
conocimiento se desarrolle, para desarrollar una estructura organizativa orientada
hacia la formacion continua y equipos que trabajen juntos. De manera similar, nuestros
resultados serdn utiles en el futuro cuando estemos planificando la gestion de las
universidades y conduciran a una gestion del conocimiento basada en la efectividad de

la institucion.

Aplicaremos una metodologia cuantitativa a este trabajo que permita un
analisis sistematico de la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempeio
profesional. Se utilizardn procedimientos estadisticos y herramientas de recoleccion
de datos como encuestas y cuestionarios para la creacion de asociaciones precisas y
confiables. Asi, los resultados asociativos son de la misma calidad y consistencia.
Asimismo, los métodos y procedimientos se repetirdn o modificardn en futuras
investigaciones y mejoraran el conocimiento en torno a la gestion del conocimiento y
el desempefio profesional en el ambito académico-administrativo. Ademas, esta
investigacion serd un punto de partida para establecer politicas y directrices para
mejorar el trabajo administrativo en los centros educativos, y esto se basard en la
asociacion de la gestion del conocimiento con el desempefio profesional que hemos

observado en la investigacion.

Para el abordaje adecuado se han formulado como principal objetivo
determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025. De
igual forma, los objetivos especificos son: determinar la relacion entre las
capacitaciones y el desempefio de tareas de los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga, 2025; determinar la relacion entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio contextual de los trabajadores de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025; determinar la relacion entre la gestion
por competencias y la productividad individual de los trabajadores de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025.

En consecuencia, se plantea como hipdtesis general que la gestion del
conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025. A partir
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de esta hipotesis se derivan las siguientes hipdtesis especificas: primero, que las
capacitaciones se relacionan significativamente con el desempefio de tareas de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025.;
segundo, que el aprendizaje organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga, 2025; y tercero, la gestion por competencias se relaciona
significativamente con la productividad individual de los trabajadores de Ia

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025.
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II. Marco tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Ufomba et al. (2025) en su articulo titulado “Evaluacion correlacional del
trabajo adicional y el desempefio de los académicos en las instituciones de educacion
superior”, tuvieron el propdsito hallar la relacion entre el trabajo adicional y el
desempefio de los docentes universitarios en Nigeria; para ello, adoptaron una
metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y en el estudio
participaron 3,772 docentes a los cuales se les aplico una encuesta. Los resultados
mostraron una relacion fuerte y significativa entre la docencia a tiempo parcial y los
resultados académicos de los estudiantes (p = 0.836; p = 0.000), ademas una relaciéon
directa entre las actividades de evaluacion de investigaciones y el desarrollo
profesional de los académicos (p = 0.864; p = 0.000). Concluyeron que el trabajo
adicional representa una practica con efectos tanto positivos como negativos, ya que
fortalece las competencias investigativas y contribuye a la transferencia de
conocimientos practicos hacia los estudiantes, pero cuando no existe una adecuada

regulacion institucional puede generar sobrecarga laboral.

Azim et al. (2026) en su estudio denominado “Examinando la relacion entre la
justicia organizacional y el desempefio del personal administrativo: un estudio de caso
en la Universidad de Kabul”, teniendo como fin investigar la relacion entre la justicia
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad,
donde se basaron en una metodologia de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y
disefio correlacional. Los resultados se obtuvieron luego recolectar la informacion
mediante un cuestionario aplicado a 196 administrativos, respecto al andlisis
inferencial se evidencio que una asociacion positiva entre la justicia organizacional y
el desempefio laboral del personal administrativo (r = 0.618; p = 0.000) ademas se
mostro que la justicia distributiva presentd una correlacion débil con el desempefio
laboral (r = 0.327; p = 0.000). Concluyeron que la justicia organizacional constituye

un factor fundamental para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo.
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Briones y D’ Armas (2024) en su articulo titulado “Gestion del conocimiento y
desempefio laboral en una empresa publica de una institucion de educacion superior”,
tuvieron como propdsito evaluar la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempetio laboral de los empleados una institucion de educacion superior en Ecuador;
el estudio adopto un enfoque cuantitativo y de tipo correlacional, los datos se
recopilaron a través de un cuestionario aplicado 24 empleados. Los resultados
mostraron una relacion positiva y directa entre ambas variables con un coeficiente de
correlacion de Spearman Rho = 0,592 y un nivel de significancia de p = 0,002, ademas
la gestion del conocimiento presentd correlaciones relevantes con las dimensiones del
desempeiio laboral como la flexibilidad y compromiso institucional (r = 0,512; p =
0,011), la transparencia (r = 0,597; p = 0,002) y las competencias técnicas (r = 0,615;
p =0,001). Concluyeron que existe una relacion positiva y moderada entre la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral, evidenciando que una mejor gestion de los
conocimientos organizacionales contribuye a mejorar el rendimiento de los

trabajadores.

Figueroa et al. (2024) en Mexico desarrrollaron una investigacion titulada
“Gestion del talento humano y el desempetio laboral del personal administrativo de la
Direccion de Servicios Escolares de la Universidad Juarez”, la cual tuvo como objetivo
evaluar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo; donde los autores adoptaron un metodologia cuantitativa de
alcance correlacional y los datos fueron recolectados mediante un cuestionario
aplicado a 30 administrativos. El andlisis evidencio una relacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, obteniéndose
un coeficiente de correlacion de Rho=0,426 con un nivel de significancia de p=0,019,
ademas el 69% de los trabajadores manifesto estar totalmente de acuerdo con que la
institucion realiza una adecuada seleccion de personal. Concluyeron que una adecuada
gestion del talento humano mejora en el desempefio laboral del personal

administrativo.

Lovin y Savu (2025) en su articulo denomidado “Impacto de las habilidades,
competencias, conocimientos y rasgos personales adquiridos por los estudiantes en el

nivel de vida y la satisfaccion laboral: situacion de los egresados de las facultades de
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Educacion Fisica y Deportes en Rumania”, analizaron la relacion entre las
competencias adquiridas durante la formacién universitaria y variables como el nivel
de vida, la satisfaccion laboral y la confianza en el trabajo; adaptaron un enfoque
cuantitativo de alcance correlacional y aplicaron un cuestionario a una muestra de 333
egresados. Los resultados del andlisis mostraron correlaciones positivas entre las
competencias desarrolladas y el ingreso economico (t=0.190; p<0.001), la posibilidad
de mantener una vida digna (t=0.203; p<0.001), la satisfaccion laboral (1=0.318;
p<0.001) y la confianza en el trabajo (1=0.278; p<0.001). Concluyeron que el
desarrollo de habilidades y competencias durante la educacién superior mejora las
oportunidades laborales, incrementa la satisfaccion profesional y favorece mejores

condiciones de vida.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Respecto a los antecedentes nacionales, se evidencio una escasez en los
estudios desarrollados que evalten la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral, dicha situacion revela un vacio de conocimiento en el &mbito de
la educacion superior especialmente en relacion con el personal administrativo. Por lo
tanto, se consideraron aquellos antecedentes con caracteristicas metodologicas,

variables y contexto institucional que guardan similitud con la presente investigacion.

Santos (2022) en su articulo titulado "Gestion por competencias,
administracion del talento humano y la productividad investigativa del personal
docente en una Universidad Nacional del Perdt — 2019", tuvo como propdsito
determinar la influencia de la gestién por competencias y la administracion del talento
humano sobre la productividad investigativa del personal docente universitario; para
ello adoptd una metodologia con enfoque cuantitativo, de alcance correlacional causal,
donde los datos se recopilaron mediante un cuestionario aplicado al personal docente
de la institucion. Los resultados demostraron que la gestion por competencias junto
con la administracion del talento humano influye de manera significativa en la
productividad investigativa del personal docente, alcanzando un pseudo R cuadrado
de Nagelkerke de 97% con una significancia estadistica de p=0.000, lo cual evidencia
un alto grado de explicaciéon de la variabilidad en el rendimiento investigativo.

Concluy6 que una adecuada administracion de las competencias y del talento humano
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en el entorno universitario constituye un factor determinante para elevar la

productividad del personal académico.

Heredia (2021) mediante su estudio denominado "Influencia de gestion del
conocimiento en la productividad laboral de los colaboradores de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020", buscé establecer el impacto generado por la
administracion del acervo intelectual sobre el rendimiento profesional del personal en
la Universidad Privada de Tacna. El estudio fue esencial, explicativo y asociativo (197
empleados participaron con un formulario de evaluacion). Los resultados mostraron
una asociacion entre los constructos examinados (0.001 con una correlacion de
Spearman Rho de 0.658). También se demostrd que las deficiencias cognitivas son
responsables del rendimiento del equipo humano (p=0.000; rho=0.810), lo mismo
ocurre con el conocimiento tacito (p=0.000; tho=0.734), el conocimiento codificado
(p=0.000; tho=0.295), la formacion previa (p=0.000; rho=0.292) y las habilidades y
trayectoria profesional (p=0.000; rho=0.359), aunque estos dos ultimos factores
también son mas moderadamente causales. La tarea de gestionar el capital intelectual
ahora es evaluar el rendimiento del personal y confirmar la hipotesis propuesta

inicialmente en la investigacion.

Idrogo et al. (2023) en su articulo denominado "Clima laboral y su influencia
en el desempefio del personal administrativo en una universidad publica en Chota,
Cajamarca", tuvieron como objetivo analizar la relacion entre el clima laboral y el
desempefio del personal administrativo en una universidad publica ubicada en la
provincia de Chota, departamento de Cajamarca; la investigacion adopt6d un enfoque
cuantitativo con disefio correlacional, donde los datos se recolectaron mediante un
cuestionario estructurado aplicado al personal administrativo de la institucion. Los
resultados evidenciaron que el clima laboral se relaciona significativamente con el
desempefio de los trabajadores administrativos, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.869 con un nivel de significancia de p=0.000, lo cual
indica una asociacion positiva fuerte entre ambas variables. Concluyeron que un clima
laboral favorable constituye un factor determinante para optimizar el rendimiento y la
eficiencia del personal administrativo universitario, destacando la necesidad de

fortalecer las condiciones organizacionales que propicien un entorno laboral adecuado.
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Ordofiez et al. (2025) en su articulo titulado "Relacion del clima organizacional
con el desempeio laboral en una dependencia de la Universidad Nacional del Centro
del Pert", tuvieron como proposito determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempeio laboral de los trabajadores del Centro Pre Universitario de la
Universidad Nacional del Centro del Peru en Huancayo durante el afio 2023; la
metodologia implementada correspondid a un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal, donde se aplicd una encuesta con
escala tipo Likert a 30 empleados. Los resultados mostraron que el 95% del personal
valor6 como casi siempre favorable tanto el clima organizacional como el desempefio
laboral, estableciéndose una relacion directa entre ambas variables con un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0.760, equivalente a una correlacion positiva muy
fuerte. Concluyeron que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en el contexto universitario, resaltando que las condiciones del

entorno organizacional inciden directamente sobre la efectividad del personal.

Cuba et al. (2022) mediante su trabajo académico titulado "Gestion del talento
humano y desempefio laboral en los trabajadores administrativos, Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza-Amazonas", tuvieron como meta identificar
la forma en que la administracion del recurso humano puede asociarse con la
productividad profesional del personal administrativo en la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza. La investigacion siguid criterios metodologicos
numéricos con caracteristicas esenciales ademas de asociativas; en ella contribuyeron
75 empleados del area administrativa mediante sus respuestas a un formulario
estructurado. Los descubrimientos revelaron que el 54.7% evidencia un progreso
continuo respecto a sus aspiraciones junto con la colaboracion grupal orientada hacia
alcanzar superior rendimiento; esta situacion se manifiesta mediante el desarrollo de
sus responsabilidades ademas del alcance de los propositos definidos. Por otra parte,
el 50.7% demuestra disposicidn para integrarse en iniciativas de desarrollo ademas de
buscar el avance en su trayectoria profesional. Asimismo, qued6 confirmado que los
constructos analizados presentan una asociacion relevante (p=0.003; X2 = 11.789).
Por tanto, las conclusiones establecen que una administracion apropiada dentro del
contexto administrativo mantiene vinculos con la productividad profesional del

personal que integra dicho sector.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Gestion del conocimiento
Definicion.

La gestion de activos intelectuales se trata de desarrollar y mejorar los activos
desarrollados por el progreso cognitivo de las instituciones, y asi lograr los objetivos
organizacionales. Una buena gestion de los activos intelectuales también puede
prevenir el conflicto de los ejecutivos, el personal, asi como de otras personas en la
organizacion para estar en el lugar de trabajo, lo cual se logra a través de la generacion,
transmision y aplicacion del conocimiento. Esto es para garantizar que este patrimonio
no solo sea util para la organizacion en términos del objetivo estratégico de lograr, sino
también para la organizacion y servird para organizar y compartir activos cognitivos
de manera estructurada y eficiente (Céspedes y Salas, 2023). A medida que las
instituciones enfrentan circunstancias cambiantes, la gestion del conocimiento es clave
en la organizacion y puede usarse para adaptarse a los cambios y mantener la ventaja
competitiva. Es el desarrollo de la gestion del conocimiento ya que es un proceso de
aprendizaje para cambiar y aprender de las tecnologias, la educacion y la formacion
interactiva para aumentar el conocimiento del personal y no perder el conocimiento
basico de la organizacién (y por lo tanto el conocimiento de los empleados). Cuando
esto se implementa correctamente, tenemos un buen contexto para la mejora continua

y el desarrollo sostenible (Nezafati et al., 2023).
Importancia.

El impacto de la gestion del patrimonio cognitivo en las estructuras
institucionales radica en la forma en que crea informacién como un activo estratégico
que impulsa la creatividad y el crecimiento organizacional. Al promover la creacion y
el intercambio de conocimiento, se mejora la creatividad y la productividad del equipo
humano. Al mismo tiempo, permite optimizar la gestion de las operaciones de una
institucion al evitar duplicaciones de actividades con toda la informacion que necesita
y manteniendo los datos segtin sea necesario. Es una herramienta esencial para superar

desafios en constante cambio y es una herramienta importante para desarrollar ventajas
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competitivas a largo plazo (Palacios y Zambrano, 2020) y construir una cultura
institucional de formacién continua y colaboracion, asi como la mejora de las
habilidades de toma de decisiones. La aplicacion adecuada de técnicas de gestion del
conocimiento fomenta el desarrollo de competencias especializadas en el personal, lo

que lleva a una mayor eficiencia organizacional (Guzman y Barros, 2020).
Teoria de la gestion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi.

Dicho planteamiento teorico postula que el saber constituye un activo
fundamental para promover la creatividad junto con el progreso institucional. Este
enfoque diferencia entre el saber implicito, caracterizado por su naturaleza subjetiva
ademads de estar sustentado en vivencias personales, mientras que el saber codificado
puede registrarse ademas de transmitirse con facilidad. El esquema conceptual explica
la manera en que el acervo cognoscitivo experimenta transformaciones al interior de
las entidades mediante cuatro mecanismos: la socializacion, mediante la cual el saber
implicito se transmite a través de vivencias compartidas; la exteriorizacion, proceso
que transforma el saber implicito hacia una forma codificada a través de registros o
esquemas; la combinacion, que reestructura ademas de integra saberes codificados con
el proposito de crear conceptos innovadores; finalmente, la interiorizacion, en la cual
el saber codificado se transforma en implicito mediante la practica aplicada. Estos
procesos garantizan el perfeccionamiento permanente junto con la creacién de

beneficios al interior de la institucion (Reza, 2024).
Dimensiones de la gestion del conocimiento

De igual manera, respecto a la administracion del saber, se adoptara el
planteamiento formulado por Céspedes y Salas (2023) estos autores proponen que
dicho constructo estd integrado mediante los componentes siguientes: programas
formativos, desarrollo organizacional junto con administracion basada en capacidades.

Dichos elementos se detallan en las secciones posteriores:
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Capacitaciones. Son un elemento esencial en la gestion de activos
intelectuales, ya que ayudan a modernizar habilidades y desarrollar nuevas
competencias en el personal. La transferencia de conocimiento se realiza en alineacion
con los objetivos estratégicos institucionales. Esto ocurre a través de una mezcla de
enfoques de aprendizaje presencial y digital (Céspedes y Salas, 2023), que incluyen
plataformas en linea para el aprendizaje autodirigido que pueden utilizarse como
medio de aprendizaje y permiten la creatividad. Los programas de capacitacion no solo
afectan la productividad del individuo, sino también la capacidad institucional para
responder a nuevos desafios. Como resultado, la estructura de programas educativos
apropiados es imprescindible para una ventaja competitiva que esté en linea con la
creacion y retencion de capital humano (Adami et al., 2021). Los pardmetros

evaluativos son:

a) Impacto en la informacion. Revise como los programas de capacitacion
influyen en la adquisicion de conocimientos, la estructura organizativa y la
implementacion en la organizacion. Este andlisis puede ayudarnos a evaluar como el
personal puede acceder mejor a los datos relevantes, consolidar su conocimiento y

llevarlo al siguiente nivel en el entorno profesional. (Adami et al., 2021).

b) Estrategias de ensefianza. Se refiere a las técnicas junto con las
perspectivas aplicadas durante la preparacion del equipo humano; dicho parametro
facilita evaluar la adecuaciéon de las metodologias educativas implementadas, su
potencial para promover el aprendizaje ademas de su ajuste respecto a los

requerimientos y caracteristicas del personal (Nuiiez et al., 2022).

¢) Orientacion al puesto. Evaltia el nivel de correspondencia entre los
programas formativos proporcionados junto con las responsabilidades particulares del
empleado; su objetivo consiste en asegurar que los saberes obtenidos resulten
apropiados para el desarrollo del rol profesional, impulsando la especializacion

ademas de la efectividad en las actividades designadas (Nunez et al., 2022).

d) Aplicacion del aprendizaje. Establece el grado en que los saberes
obtenidos mediante los programas formativos se transforman en optimizaciones

concretas al interior de la institucion; examina la habilidad del personal para ejecutar
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los aprendizajes adquiridos, perfeccionar sus procedimientos ademdas de aportar al

desarrollo creativo dentro de su sector laboral (Nufez et al., 2022).

Aprendizaje organizacional. El desarrollo cognitivo institucional es un
proceso continuo de adquisicion de conocimiento y la creacion y gestion del
conocimiento para mejorar la eficiencia y la ventaja competitiva de una organizacion.
La aplicacion del conocimiento convierte la experiencia individual en recursos
compartidos y facilita los procesos de toma de decisiones y resolucion de problemas
institucionales. La organizacion consolida su creatividad y adaptabilidad en un entorno
dindmico y lo mantiene a través del andlisis constante y la organizacion del
conocimiento. No se trata solo de capacitar al equipo humano, sino de construir una
cultura de intercambio de datos, evaluacion critica y optimizacidn estratégica en una
organizacion. Y se trata de asegurar que se mantenga la efectividad de las practicas
efectivas y la reduccién de errores repetidos para que la organizacion continte
evolucionando (Céspedes y Salas, 2023). A continuacion se presentan los parametros

de este componente.:

a) Acceso al programa. Examina la accesibilidad junto con la simplicidad
mediante la cual el personal tiene oportunidad de integrarse en las actividades
formativas ademas de la administracion del saber; una participacion igualitaria, asi
como efectiva asegura que la totalidad del equipo humano pueda obtener ventajas del

mecanismo de formacion (Eken et al., 2020).

b) Mejora de proceso. Evalua la repercusion del desarrollo cognoscitivo
institucional sobre la optimizacion de protocolos internos; examina si la obtencion
junto con la implementacion del saber aporta hacia la eficiencia de las actividades

ademads de disminuir las fallas operativas (Choi y Chandler, 2020).

¢) Intercambio de conocimiento. Manifiesta el nivel mediante el cual el
personal difunde datos, vivencias junto con metodologias exitosas al interior de la
institucidon; una transmision eficaz impulsa el trabajo colaborativo ademas del

fortalecimiento del acervo cognoscitivo compartido (Choi y Chandler, 2020).
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d) Adaptabilidad al cambio. Establece la habilidad institucional junto con la
del personal para adaptarse ante metodologias innovadoras, avances tecnoldgicos o
ambientes laborales emergentes; examina el grado en que el desarrollo cognoscitivo
institucional propicia la versatilidad ademas de la creatividad frente a los retos (Garcia

etal., 2021).

Gestion por competencias. La gestion basada en capacidades en el sistema de
gestion del conocimiento permite el reconocimiento, mejora y aplicacion de las
habilidades necesarias para un alto nivel de productividad y efectividad de la persona
profesional que debe ser reconocida y desarrollada en el sistema de gestion del
conocimiento. Estd disefiado para construir sobre competencias basicas para ayudar a
la comunidad institucional a desarrollar habilidades intelectuales y conocimientos en
el sistema institucional. También apoya la formaciéon continua para que los
procedimientos de toma de decisiones y resolucion de problemas puedan optimizarse
mediante el uso efectivo del conocimiento. Este modelo permite entornos
participativos en los que los individuos y el equipo son capaces de identificar y utilizar
competencias en linea con la direccion estratégica y trabajar juntos con los principios
de la organizacion y el equipo, y pueden estar mejor adaptados para la tarea y la calidad
del trabajo (Céspedes y Salas, 2023). Al mismo tiempo, este componente exige
flexibilidad para adaptarse al cambio y a la cultura en evolucion y requiere que el
conocimiento se actualice continuamente (Céspedes y Salas, 2023). A continuacion,

se describen los pardmetros asociados con este elemento:

a) Habilidades técnicas. Se requiere conocimiento especializado y habilidades
operativas para desempefiar una responsabilidad profesional; estas habilidades
permiten la aplicacion de protocolos, herramientas y técnicas para la gestion del

conocimiento en una variedad de situaciones laborales (Zumba et al., 2021).

b) Habilidades basicas. Estas incluyen la estructuracion, el procesamiento de
datos y la resolucion de tareas rutinarias y son fundamentales para desarrollar
procedimientos que requieren la utilizacion y gestion del conocimiento ( (Lyu y Liu,

2021).
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¢) Habilidades transversales. Se refieren a competencias que pueden
aplicarse en diferentes contextos, como el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en
grupo; facilitan el intercambio de conocimientos y actividades creativa (Zumba et al.,

2021).
2.2.2. Desempeiio laboral
Definicion.

El rendimiento profesional se refiere a la capacidad del individuo para
desarrollar, crear, completar o concluir tareas de manera eficiente, reducir el tiempo
requerido, conservar recursos y mantenerse en un nivel mas alto de rendimiento
profesional. En el pasado, estas habilidades y el rendimiento de los empleados en una
estructura se median (Choquejahua et al., 2023) con el propdsito de determinar cuéles

son los éxitos y fracasos para lograr los objetivos organizacionales.

El rendimiento laboral, segun Yao et al. (2023), es el conjunto de actividades
asociadas con las habilidades y actitudes del trabajador y se desarrolla para cumplir
con las demandas y objetivos institucionales, independientemente del gobierno o la
empresa. De manera similar, este constructo también se describié de otra manera,
como la medida de la efectividad, productividad y calidad de las actividades realizadas

en el entorno profesional.
Importancia.

La importancia del desempefio profesional debe ser juzgada por la efectividad
del individuo y la contribucion al marco institucional. No solo el desempefio
profesional mejora la eficiencia individual, sino que también tiene un gran impacto en
la organizacion en su conjunto. Un buen desarrollo laboral impulsa la energia, la
satisfaccion y la satisfaccion del personal, lo que a su vez crea un ambiente de trabajo
positivo y cooperativo. Las organizaciones con altos niveles de productividad
profesional tienen una mayor ventaja competitiva y mejor eficiencia operativa, asi

como creatividad (Yong et al., 2025).
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Segun Nurhasanah et al. (2025), la productividad profesional es altamente
valorada por las empresas como un elemento para lograr los objetivos de la institucion,
un factor que puede ayudarlas a aumentar la eficiencia del sistema. Contribuye a las
metas y objetivos institucionales de la propia institucion a medida que el trabajo se
realiza adecuadamente. También tiene un caracter similar y, ademads, estd en
consonancia con la permanencia y el potencial competitivo en el mercado al mantener
un factor diferenciador. También impacta en la satisfaccion del cliente o receptor
porque un buen desempeio del equipo humano permite que el cliente/referente reciba

el servicio que necesita, asi como el producto que desea.
Teoria de fijacion de metas.

La teoria del establecimiento de metas de Edwin Locke (1968) establece que
la productividad profesional esta vinculada a las metas. Segun esta perspectiva, las
metas especificas y dificiles conducen a una mayor productividad que las ambiguas o
demasiado simples. En este caso, el investigador identificd cinco elementos clave:
claridad de las metas, exigencia de las metas, participacion de los empleados,
comunicacion continua y dificultad de la actividad. De manera similar, las metas son
impulsores importantes de la productividad; impulsardn el comportamiento y el
impulso hacia la ejecucion; hacen que todos trabajen duro y sigan trabajando duro y
desarrollen estrategias (Ruiz, 2024). También enfatizd que el personal debe tener un
papel en el establecimiento de sus metas y también estar involucrado y mantenerse en
contacto para asegurarse de que puedan estar involucrados y cambiar su compromiso

cuando sea necesario (Ruiz, 2024).
Teoria de la evaluacion del desempeiio.

El modelo de medicion del rendimiento profesional propuesto por Campbell
en 1990, este autor presenta un esquema donde se establecen ocho componentes
esenciales de la productividad laboral: efectividad en actividades particulares,
rendimiento en responsabilidades generales, comunicacion verbal junto con escrita,
demostraciéon de dedicacion, autorregulacion ademés de orden, aporte hacia la
productividad colectiva, direccion junto con coordinacion, asi como organizacion

ademas de gestion. Dicho enfoque establece que la productividad profesional tiene



34

caracteristicas multifacéticas; tales componentes se manifiestan en cualquier posicion
laboral, si bien su importancia fluctia segun el rol especifico. Adicionalmente, sostuvo
que la productividad dentro del contexto profesional esta determinada por tres factores
fundamentales: el saber conceptual, que comprende el entendimiento tedrico sobre las
actividades; el saber operativo acompafnado de competencias, vinculados con la
habilidad para desarrollar tareas eficazmente; finalmente, el estimulo personal, que
moviliza al empleado hacia la implementacion de sus saberes junto con capacidades

durante el desarrollo de sus obligaciones (Gonzales, 2020).
Teoria de la expectativa.

Victor Vroom en 1964, y su idea de que la productividad profesional esta
determinada por la creencia de que con esfuerzo lograremos un rendimiento deseado
(expectativa) y que ese rendimiento traerd beneficios (instrumentalidad) y que tales
recompensas tienen valor para el individuo (valencia). Esto quiere decir que las
personas tomaran decisiones sobre su nivel de compromiso y efectividad basandose
en tres cosas: la posibilidad de que la dedicacion dé lugar a la productividad anticipada,
la probabilidad de que dicha productividad entregue resultados particulares, y el valor

que el individuo otorga a estos beneficios. (Peirdé y Westreicher, 2021).
Dimensiones del desempeiio laboral.

Respecto al rendimiento laboral, se ha considerado el modelo establecido por
Choquejahua et al. (2023), estos investigadores conceptualizan dicho constructo
mediante los componentes siguientes: rendimiento en actividades, rendimiento

contextual junto con eficiencia personal.
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Desempeiio de tareas. El rendimiento en actividades constituye uno de los
componentes esenciales al interior de la productividad profesional; hace referencia a
la habilidad para desarrollar las responsabilidades particulares del cargo con
efectividad ademas de eficacia. Esto requiere no unicamente satisfacer los estdndares
elementales; también implica exceder las metas previstas. Dicho componente
evidencia el nivel de competencia junto con los estandares mediante los cuales el
empleado ejecuta las tareas designadas. Igualmente refleja la efectividad del personal
junto con su concordancia respecto a los propositos institucionales; esto resulta
indispensable para medir el rendimiento ademas del logro organizacional dentro de
una entidad o corporacion (Choquejahua et al., 2023). A continuacidn, se presentan

los parametros correspondientes a este componente:

a) Conocimiento del puesto. Dicho pardmetro alude al grado de
entendimiento que posee el empleado respecto a las obligaciones, los propositos junto
con los procedimientos vinculados con su rol profesional. Una comprension apropiada
del cargo resulta fundamental para una productividad eficaz, dado que posibilita la
adopcion de decisiones fundamentadas ademas de la solucion apropiada de situaciones

problematicas (Caparros, 2021).

b) Destrezas laborales. Constituyen las competencias particulares requeridas
para desarrollar apropiadamente las actividades junto con las obligaciones del cargo;
dichas aptitudes se obtienen mediante la preparacion ademas de la trayectoria
profesional, resultandos indispensables para ejecutar las responsabilidades laborales

con excelencia ademas de efectividad (Caparrods, 2021).

¢) Habilidad en la ejecucion. Dicho parametro evaltia la habilidad del
empleado para implementar efectivamente los saberes junto con las competencias
obtenidas dentro del ambiente profesional. Comprende la agilidad, exactitud ademas
de la capacidad para desarrollar las actividades sin fallas, optimizando el rendimiento

junto con la excelencia de los productos obtenidos (Lara, 2023).

Desempeiio contextual. El desempefio contextual se refiere al conjunto de
comportamientos y actitudes que el empleado muestra ademds de las funciones

puramente operativas del puesto, pero que también son relevantes para el ambiente de
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la institucion y el desempeio colectivo del equipo. Incluye factores como Ia
disposiciéon para trabajar con otros, colaborar y la capacidad de responder a
circunstancias cambiantes. A diferencia del desempefio en actividades, que se trata de
trabajar y hacer el trabajo, el desempefio contextual es la contribucion del trabajador a
las otras partes del clima laboral, el trabajo en equipo y la disposicion para asumir mas
responsabilidades. Este tipo de desempefio es necesario para el funcionamiento de los
equipos y la organizacidon, ya que asegura que sean cohesivos, creativos y
comprometidos (Choquejahua et al., 2023). Los parametros para esta parte son los

siguientes:

a) Persistencia en el trabajo. Este parametro ilustra la capacidad del empleado
para mantener la productividad incluso cuando surgen obstaculos o dificultades, y la
tenacidad es esencial para asegurar que el personal no pierda la motivacion frente a los
obstaculos y contintie buscando alternativas en situaciones problematicas que puedan

surgir (Lara, 2023).

b) Voluntad de mejora. Se observa si el trabajador reconocera areas de mejora
en la productividad o qué habilidades tienen que pueden desarrollarse o que ya poseen.
Una alta disposiciéon a buscar mejoras indica una atencién continua al desarrollo

profesional y al logro de los objetivos institucionales (Ticahuanca y Mamani, 2021).

¢) Cooperacion con el equipo. Dicho parametro alude a la predisposicion del
empleado para participar ademds de laborar coordinadamente con sus colegas
profesionales; dicha colaboracion resulta fundamental para establecer un clima laboral
equilibrado ademds de alcanzar los propositos compartidos con mayor eficacia,

mediante el flujo de propuestas junto con la integracion de esfuerzos (Lara, 2023).

Productividad individual. La eficiencia personal alude a la capacidad del
empleado para desarrollar sus responsabilidades de forma efectiva ademas de eficaz,
satisfaciendo los parametros definidos junto con logrando las metas determinadas para
su cargo. Este aspecto considera no inicamente el volumen de actividades ejecutadas;
también evalua los estdndares de calidad ademas del efecto de dichas actividades sobre
las operaciones integrales de la institucion. Dicho componente se mide mediante

diversos pardmetros que evidencian la forma en que el trabajador administra sus
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obligaciones, su habilidad para satisfacer los tiempos definidos, ademas de su
competencia para adoptar decisiones que maximicen la utilizacion de los medios
existentes. Esta modalidad de rendimiento resulta esencial para la optimizacion
permanente, dado que aporta inmediatamente hacia los logros institucionales
(Choquejahua et al., 2023). A continuacion, se especifican los pardmetros que integran

este constructo:

a) Cumplimiento de normas. Dicho pardmetro mide la habilidad del
empleado para ajustarse a las directrices, regulaciones junto con protocolos definidos
por la institucion, dado que respetar las normativas resulta fundamental para asegurar
que las actividades se desarrollen dentro de los limites legales ademas de éticos; esto

preserva la credibilidad junto con la efectividad institucional (Ferndndez et al., 2023).

b) Seguimiento de procedimientos. Evalua la capacidad del trabajador para
aplicar los mecanismos definidos al interior de su rol profesional; del mismo modo, la
aplicaciéon apropiada de los protocolos garantiza la uniformidad ademas de la
excelencia en las actividades desarrolladas, minimizando fallas junto con
incrementando la efectividad durante el desarrollo de responsabilidades (Gonzélez y

Vilchez, 2021).

¢) Logro de objetivos. Dicho pardmetro alude a la habilidad del trabajador
para conseguir los propositos junto con las metas definidas dentro de su cargo
profesional; esto evidencia su eficacia ademas de su orientacion hacia los productos
anticipados. Este constituye un indicador fundamental de eficiencia, puesto que
manifiesta tanto la productividad como la concordancia respecto a los objetivos

institucionales (Fernandez et al., 2023).
2.3.  Bases conceptuales

Capital humano: Constituye el aporte financiero que el personal proporciona
hacia una institucion a través de sus capacidades, saberes, experiencia ademas de

habilidades (Imran y Mohammed, 2020).
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Competencia organizacional: Grupo de habilidades, conocimientos junto con
medios que una institucion dispone, permitiéndole sobresalir dentro de su sector

operativo, aportando hacia su ventaja competitiva (Susanto et al., 2021).

Desempeiio laboral: Alude al nivel de eficacia mediante el cual un empleado
desarrolla sus responsabilidades junto con deberes, evidenciando su rendimiento,
estandares de ejecucion ademas del logro de las metas organizacionales (Choquejahua

etal., 2023).

Gestion del conocimiento: Representa el mecanismo mediante el cual una
entidad produce, transmite, implementa ademds de preserva el conocimiento,
orientado hacia elevar la eficacia junto con la productividad de sus operaciones ademas

de lograr sus objetivos estratégicos (Nezafati et al., 2023).

Innovacion: Proceso a través del cual se integran propuestas novedosas,
servicios o técnicas dentro de una entidad, sustentado mediante la aplicacion efectiva

del saber (Ding y Liu, 2022).

Motivacion laboral: Grupo de factores intrinsecos junto con extrinsecos que
impulsan al trabajador para ejecutar sus actividades con dedicacion ademas de
involucramiento, impactando su productividad junto con el bienestar laboral (Gallo et

al., 2023).

Transferencia de conocimiento: Proceso mediante el cual el conocimiento
generado o conseguido dentro de una division institucional se difunde o traslada hacia
otros departamentos o trabajadores, orientado a mejorar la eficiencia institucional (Itoe

y Karadas, 2022).
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III.  Metodologia
3.1. Tipoy nivel de investigacion
3.1.1. Tipo

Este estudio se categoriza dentro del tipo aplicada, dado que busca generar
conocimientos orientados a la comprension de una problematica especifica, con el fin
de proporcionar informacion util para la toma de decisiones y el planteamiento de
estrategias de mejora (Vizcaino et al., 2023). Dentro del marco de esta investigacion,
el estudio se enfocod en analizar la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga, aportando evidencia que contribuya al fortalecimiento de

la gestion administrativa universitaria.
3.1.2. Nivel

De igual forma, corresponde al nivel correlacional, mediante el cual se examina
el vinculo entre dos o mas constructos, reconociendo conexiones ademas de
estableciendo el nivel de asociacion presente entre estos, a través del uso de técnicas
que posibilitan comprobar la vinculacion entre los constructos, garantizando que los
descubrimientos no constituyan resultados aleatorios Albornoz et al. (2023). Dentro
de la investigacion, dicho nivel posibilitd determinar la naturaleza de la relacion
presente entre la administracion del saber junto con la productividad profesional del

personal administrativo en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.
3.2. Poblacion y muestra

El grupo poblacional estuvo integrado por el total de componentes o individuos
que presentan atributos similares ademas de resultar pertinentes para el investigador
con el propdsito de obtener datos (Romero et al., 2022). Dentro del estudio, se incluy6
a 511 empleados administrativos pertenecientes a la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga, entre personal nombrado y contratado, cifra respaldada por el
registro oficial proporcionado por la Oficina General de Recursos Humanos de la

institucion correspondiente al afio 2025.
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Respecto al grupo muestral, este se define como el segmento representativo del
universo poblacional, elegido de forma que posibilite generar deducciones acerca de
los atributos o comportamientos del conjunto total, evitando la necesidad de analizar

a la totalidad de integrantes (Vizcaino et al., 2023).

La muestra estuvo conformada por 220 trabajadores administrativos,
determinada mediante un muestreo aleatorio simple de poblaciones finitas con un nivel
de confianza del 95 %, una proporcion esperada de 0.50, un margen de error del 5 %

y una poblacion de 511 trabajadores; ejecutandose de la siguiente manera:

Z’Npq

n= e?(N—-1)+ Z%pq

Donde:
N = Tamatfio de la poblacion

Z = Valor de la distribucion de la curva normal estandarizada con un nivel de

confianza de 95%, 1,96
p = proporcion de la probabilidad de la variable en estudio, 50% (0,50)
q=p—1

E = Error permisible en el calculo de la muestra, 5% (0,05)

(1.96)?(511)(0.5)(0.5)

" =0.05)2(511— 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n = 220 trabajadores
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3.3. Diseiio de investigacion

El esquema investigativo implementado corresponde al disefio no experimental
transversal, puesto que la recopilacion de informacion se realizd durante un periodo
temporal Gnico, evitando la intervencion sobre los constructos independientes. Dicho
esquema posibilitd examinar el vinculo entre la administracion del saber junto con la
productividad profesional del personal dentro de su ambiente natural (Vizcaino et al.,
2023).

(o 2}

Donde:
M: Muestra
O1: Gestion del conocimiento
02: Desempetio laboral
I: relacion
3.4. Técnicas e instrumentos

El método investigativo constituye el procedimiento a través del cual se
obtienen, examinan ademds de interpretan los datos recabados; mientras tanto, el
instrumento representa el medio empleado para recopilar tal informacion, asegurando
que los datos resulten exactos, consistentes ademas de validos respecto al fendmeno o
situacion analizada (Arispe et al., 2020). Dentro del marco investigativo, se utilizé la
encuesta como método, la cual posibilitd conseguir datos acerca de las percepciones,
saberes o posturas del grupo participante de forma inmediata; el instrumento aplicado
fue el cuestionario, integrado por un grupo de interrogantes estructuradas ademas de
organizadas sistemdticamente, elaboradas para conseguir respuestas precisas.

Seguidamente, se detalla el cuestionario correspondiente a cada uno de los constructos:



Ficha técnica del Cuestionario gestion del conocimiento
Nombre del instrumento: Cuestionario de gestion del conocimiento
Autor: Yovana Mendivil Rojas

Afio: 2025

Participantes: Trabajadores administrativos

Administracion: Individual y colectivo

Tiempo de aplicaciéon: 15 a 20min

Validez: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,894 indicando una alta confiabilidad

Ficha técnica del Cuestionario desempeiio laboral
Nombre del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral
Autor: Yovana Mendivil Rojas

Afio: 2025

Participantes: Trabajadores administrativos

Administracion: Individual y colectivo

Tiempo de aplicacion: 15 a 20min

Validez: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,862 indicando una alta confiabilidad

42
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Los instrumentos fueron estructurados mediante una escala tipo Likert de cinco
puntos de respuesta, la cual permite medir percepciones, opiniones o actitudes a través
de categorias ordenadas que reflejan diferentes niveles de frecuencia o intensidad.
Segin Hernandez y Mendoza (2018), este tipo de escala facilita la cuantificacion de
las respuestas de los participantes, permitiendo su posterior analisis estadistico; en la
presente investigacion se emplearon las categorias: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5). A partir de las puntuaciones obtenidas mediante
esta escala, se procedio a la construccion de baremos que permitieron clasificar los
puntajes totales en niveles interpretativos (inadecuado, regular y adecuado para la
gestion del conocimiento; deficiente, regular y eficiente para el desempefio laboral),
lo que facilitd la presentacion y comprension de los resultados descriptivos en funcion

de las percepciones reportadas por los participantes

Ademas, se realizé un proceso de baremacion de los puntajes obtenidos con el
fin de facilitar la interpretacion de los resultados descriptivos, dicho proceso consistio
en establecer intervalos de puntuacion que permitieron clasificar los resultados en
niveles de valoracion, lo que favorecid la comprension del comportamiento de las
variables. Segun Naupas et al. (2023), la categorizacion de los puntajes facilita la
interpretacion de los datos y permite identificar tendencias dentro de la poblacion

evaluada.

Para la construccion de los baremos se determind inicialmente el puntaje
minimo y maximo posible de cada variable y dimension, luego se calcul6 el rango de
puntuaciones mediante la diferencia entre el valor maximo y minimo y dicho resultado
fue dividido entre tres categorias de valoracion (nivel bajo, medio y alto); los
intervalos obtenidos fueron ajustados en los niveles inadecuado, regular y adecuado
para la variable gestion del conocimiento, mientras que para la variable desempefio
laboral se categorizo como deficiente, regular y eficiente. La formula utilizada fue la

siguiente:

(Puntaje maximo — Puntaje minimo)

Amplitud =
mpitu Niveles

Donde:
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v" Puntaje maximo = Valor maximo posible de la escala.
v' Puntaje minimo = Valor minimo posible de la escala.
v Numero de niveles = 3.

Con el proposito de asegurar la rigurosidad metodoldgica de los medios
evaluativos, se aplico el indice alfa de Cronbach orientado hacia analizar la
consistencia interna del formulario, en una prueba piloto de 30 trabajadores,
examinando la uniformidad de las contestaciones conseguidas dentro de cada
dimension. Un valor cercano a 1.0 demuestra un grado superior de consistencia; esto
garantiza que los elementos al interior de cada apartado del medio evaltan

coherentemente el mismo constructo analizado (Ver anexo 4).

De forma simultanea, se empled la evaluacion de expertos con el fin de
determinar la legitimidad de los medios aplicados; estos profesionales analizaron
detalladamente el contenido del formulario orientados a corroborar que las preguntas
resulten relevantes, claras ademas de adecuadas para medir los constructos analizados.
Dicho proceso metodoldgico confirmé que el medio realmente mida los componentes
que busca evaluar ademads de resultar apropiado para el contexto particular del estudio

(Ver anexo 2).
3.5. Métodos

Se implemento el enfoque hipotético-deductivo, considerando que su objetivo
consiste en validar o refutar una premisa a través del andalisis minucioso de datos
obtenidos de manera sistematica; esto facilita generar conclusiones fundamentadas en
evidencias verificables, contrastando los hallazgos con hechos comprobables para
garantizar la rigurosidad cientifica de la investigaciéon (Arispe et al., 2020); este
enfoque que posibilitdé formular premisas al comienzo del trabajo para verificar el
vinculo entre la administracion del saber junto con la productividad profesional del
personal administrativo, a través del examen estructurado de informacion ademas de

la comparacion de resultados con datos empiricos.
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3.6. Técnicas de procesamiento de datos

Durante el procesamiento estadistico de los datos recabados, se aplicé un
analisis descriptivo orientado hacia la caracterizacion de los constructos a través de
tablas de frecuencia junto con medidas porcentuales para reconocer sus caracteristicas
esenciales. Asimismo, con el objetivo de garantizar la precisiéon del examen, se
desarroll6 el test de normalidad; tomando en cuenta que el grupo muestral supera los
50 individuos, se implementd la prueba de Kolmogorov-Smirnov orientada a
determinar si la informacion sigue una distribucion gaussiana. Segun los resultados
conseguidos mediante dicho test, se eligieron las técnicas estadisticas pertinentes: ante
datos que mostraron distribuciéon gaussiana (p > 0.05), se aplicaron analisis
paramétricos, particularmente el indice de asociacion de Pearson; ante el escenario
opuesto (p < 0.05), se utilizaron métodos no paramétricos, especificamente el indice
de asociacion de Spearman. El tratamiento estadistico se realiz6 utilizando Excel para
operaciones basicas junto con organizacion de tablas, ademas se empled SPSS version
27 para desarrollar analisis inferenciales; esto posibilitd la verificacion de premisas
ademds de conseguir deducciones sustentadas acerca de las asociaciones entre los

constructos analizados.
3.7.  Aspectos éticos

Los fundamentos éticos que orientan este estudio se sustentan en la
Declaracion de Helsinki, la cual enfatiza la importancia de salvaguardar la integridad
humana junto con la confidencialidad de quienes participan en una investigacion.
Conforme a estos lineamientos, se garantizo la proteccion de la informacion personal
a través del empleo de identificadores alfanuméricos en reemplazo de denominaciones
personales, preservando de esta forma la identificacion del personal administrativo
participante. Complementariamente, se acatd el fundamento del consentimiento
informado, brindando a los involucrados datos precisos acerca de las metas
investigativas ademas de concederles el periodo necesario para evaluar su
colaboracion o formular interrogantes. Igualmente se desarrolldé un andlisis de los
peligros junto con ventajas, garantizando que los aspectos positivos excedan cualquier
peligro probable. Durante todo el proceso, se privilegio el bienestar fisico, afectivo

ademas de mental de quienes participaron, asegurando un procedimiento ético ademas
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de transparente durante la obtencion de informacion mediante los instrumentos

elaborados (Solis et al., 2023).



3.8. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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., Escala
. . Definicion . ., .
Variables Definicion conceptual . Dimension Indicadores de
operacional .,
medicion
Impacto en la formacion
Se medird mediante Capacitaciones Estrategias de ensefianza
) L. un cuestionario ) .,
Proceso sistematico de Orientacion al puesto
¢ estructurado en las
crear capturar, . ) ., o
g . p. * dimensiones Aplicacion del aprendizaje
organizar, difundir y o
. . capacitaciones,
aplicar conocimientos .. Acceso a programas
., . aprendizaje
Gestion del para mejorar el . . .
o . organizacional y Avprendizaie Mejora de procesos Ordinal
conocimiento  rendimiento 4 p J
. estion or o . _—
organizacional y 8 . P organizacional Intercambio de conocimiento
ta; competencias,
enerar ventaja . . - .
g . , 9% utilizando una Adaptabilidad al cambio
competitiva (Céspedes . .
escala tipo Likert de - .
y Salas, 2023) ) , Habilidades técnicas
cinco categorias de .
Gestion por . L
respuesta. ) Habilidades basicas
competencias
Habilidades transversales
Conocimiento del puesto Ordinal




48

Desempeiio
laboral

Comportamientos y
resultados observables
de los trabajadores que
son relevantes para los

objetivos

organizacionales y
pueden ser medidos en
términos de

competencia y nivel de
contribucion a la
organizacion
(Choquejahua et al,
2023).

Se medira mediante
un cuestionario
estructurado en las

dimensiones
desempefio de
tareas, desempeio
contextual y
productividad
individual,
utilizando una

escala tipo Likert de
cinco categorias de
respuesta

Desempeio de
tareas

Desempeio
contextual

Productividad
individual

Destrezas laborales
Habilidad en la ejecucion
Persistencia en el trabajo

Voluntad de mejora

Cooperacion con el equipo
Cumplimiento de normas

Seguimiento de
procedimientos

Logro de objetivos
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IV. Resultados y discusion
4.1. Resultados a nivel descriptivo

Para la interpretacion de los resultados correspondientes a las variables gestion
del conocimiento y desempefio laboral, se elaboraron baremos, debido a que las
puntuaciones obtenidas a partir de los instrumentos requieren ser transformadas en
categorias interpretativas que faciliten su andlisis; autores como Muidiz (2018)
sostienen que los baremos son procedimientos que permiten asignar significado a las
puntuaciones obtenidas por los participantes mediante su agrupacion en niveles o
categorias previamente establecidos ademds la baremacion no modifica los puntajes
originales, sino que proporciona criterios objetivos para su interpretacion. Por lo tanto,
se establecieron intervalos de puntuacion organizados en tres niveles para cada
variable y dimension: inadecuado, regular y adecuado para la gestion del

conocimiento; y deficiente, regular y eficiente para el desempeno laboral.

Tabla 2

Baremacion de la variable y dimensiones de la gestion del conocimiento

. Gestion del o Aprendizaje Gestion por
Nivel .. Capacitaciones . .
conocimiento organizacional competencias
Inadecuado 22-51 8-18 8-18 6-14
Regular 52-81 19-30 19-30 15-23
Adecuado 82-110 31-40 31-40 24-30

A partir de la clasificacion obtenida mediante la construccion de baremos
basados en los resultados de los cuestionarios aplicados, se facilita la interpretacion de
la variable y sus dimensiones segin la percepcion de los participantes; los puntajes

fueron agrupados en tres categorias: inadecuado, regular y adecuado
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Tabla 3

Baremacion de la variable y dimensiones del desemperio laboral

Nivel Desempeiio Desempeiio Desempeiio Productividad
laboral de tareas contextual individual
Deficiente 18-42 6-14 6-14 6-14
Regular 43-67 15-23 15-23 15-23
Eficiente 68-90 24-30 24-30 24-30

A partir de la clasificacion obtenida mediante la construccion de baremos
basados en los resultados de los cuestionarios aplicados, se facilita la interpretacion de
la variable desempefo laboral y sus dimensiones; los puntajes fueron agrupados en

tres categorias: deficiente, regular y eficiente.
4.1.1. Gestion del conocimiento

Tabla 4

Anadlisis descriptivo de la variable gestion del conocimiento

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Inadecuado 22 51 152 69.1%
Regular 52 81 48 21.8%
Adecuado 82 110 20 9.1%
Total 220 100.0%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 1

Frecuencia en el nivel de la variable gestion del conocimiento
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Los resultados expuestos en la tabla 4 y figura 1 reflejan una situacion
preocupante respecto a la gestion del conocimiento, donde el 69.1% de los
participantes percibe un nivel Inadecuado en esta variable; mientras que iinicamente
el 21.8%, considera que existe un nivel regular de gestion del conocimiento en la
institucion. Ademads, apenas 20 trabajadores, correspondientes al 9.1% del total
evaluado, califican como adecuada la gestion del conocimiento organizacional; por
consiguiente, estos datos evidencian deficiencias sustanciales en los procesos de
creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento dentro de la

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Tabla §
Analisis descriptivo de las capacitaciones
Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Inadecuado 8 18 151 68.6%
Regular 19 30 55 25.0%
Adecuado 31 40 14 6.4%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los criterios

de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 2

Frecuencia en el nivel de las capacitaciones
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Los hallazgos presentados en la tabla 5 y figura 2 muestran las capacitaciones
institucionales, donde el 68.6% de los encuestados evaliia como Inadecuado el sistema
de formacion continua implementado; en contraste, el 25.0% de la muestra percibe un
nivel regular en los programas de capacitacion ofrecidos por la universidad. Asimismo,
es sumamente preocupante identificar que solamente 14 trabajadores, equivalentes al
6.4% del personal evaluado, consideran adecuada las actividades formativas recibidas;
en consecuencia, estos resultados revelan serias deficiencias en las estrategias de
desarrollo profesional y actualizacién de competencias del personal administrativo de

la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Tabla 6

Anadlisis descriptivo del aprendizaje organizacional

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Inadecuado 8 18 149 67.8%
Regular 19 30 52 23.6%
Adecuado 31 40 19 8.6%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 3

Frecuencia en el nivel del aprendizaje organizacional
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Los datos exhibidos en la tabla 6 y figura 3 evidencian que el aprendizaje
organizacional, donde el 67.8% de los participantes califica como Inadecuado este
proceso fundamental para el desarrollo institucional; mientras tanto, el 23.6% del
personal encuestado percibe un nivel regular en las dinamicas de aprendizaje colectivo
implementadas. Adicionalmente, el 8.6% de la poblacion estudiada, valoran
positivamente el aprendizaje organizacional existente; por lo tanto, estas cifras
demuestran limitaciones severas en la capacidad institucional para generar, compartir
y aplicar nuevos conocimientos derivados de las experiencias laborales cotidianas en

la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Tabla 7

Anadlisis descriptivo de la gestion por competencias

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Inadecuado 6 14 151 68.6%
Regular 15 23 55 25.0%
Adecuado 24 30 14 6.4%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).



54

Figura 4

Frecuencia en el nivel de la gestion por competencias
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Los resultados consignados en la tabla 7 y figura 4 revelan en la gestion por
competencias institucional, donde el 68.6% de los evaluados considera Inadecuado el
sistema de identificacion y desarrollo de habilidades profesionales; por otro lado, el
25.0% del personal consultado percibe un nivel regular en la administracion de
competencias laborales dentro de la organizacién. Ademas, el 6.4% de la muestra total,
califican favorablemente la gestion por competencias aplicada; en virtud de ello, estos
indicadores reflejan carencias en los mecanismos de evaluacion, reconocimiento y
potenciacion de las capacidades del talento humano en la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga.
4.1.2. Desempeiio laboral

Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable desemperio laboral

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 18 42 163 74.1%
Regular 43 67 33 15.0%
Eficiente 68 90 24 10.9%
Total 220 100.0%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Mufiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 5

Frecuencia en el nivel de la variable desemperio laboral
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Los hallazgos registrados en la tabla 8 y figura 5 exponen respecto al
desempefio laboral, donde el 74.1% de los participantes manifiesta un nivel deficiente
en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades institucionales; en tanto que
el 15.0% del personal evaluado evidencia un rendimiento regular en sus actividades
laborales cotidianas. Asimismo, el 10.9% de la poblacion analizada, alcanzan un
eficiente desempefio en sus tareas administrativas; por consiguiente, estos indicadores

demuestran deficiencias en la productividad del personal administrativo.

Tabla 9

Analisis descriptivo del desemperio de tareas

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 6 14 161 73.2%
Regular 15 23 40 18.2%
Eficiente 24 30 19 8.6%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).



56

Figura 6

Frecuencia en el nivel de desempernio de tareas
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Los datos reflejados en la tabla 9 y figura 6 muestran sobre el desempeio de
tareas, donde el 73.2% de los encuestados presenta un nivel deficiente en la ejecucion
de sus actividades laborales especificas; mientras que el 18.2% del personal evaluado
demuestra un cumplimiento regular de sus responsabilidades operativas asignadas.
Adicionalmente, es inquietante verificar que solamente 19 trabajadores, representando
el 8.6% de la muestra estudiada, logran un eficiente desempefio en la realizacion de
sus tareas cotidianas; ante esta evidencia, los resultados revelan limitaciones severas

en la capacidad ejecutiva del personal administrativo.

Tabla 10

Anadlisis descriptivo del desemperio contextual

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 6 14 166 75.5%
Regular 15 23 38 17.2%
Eficiente 24 30 16 7.3%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los

criterios de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 7

Frecuencia en el nivel de desemperio contextual
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Los resultados expuestos en la tabla 10 y figura 7 evidencian sobre el
desempefio contextual, donde el 75.5% de los participantes muestra un nivel deficiente
en sus comportamientos colaborativos y compromiso organizacional; en contraste, el
17.2% del personal consultado refleja un desempefio contextual regular en sus
interacciones laborales y contribucion al clima institucional. Ademas, el 7.3% de la
poblacion evaluada, demuestran un eficiente desempefio en aspectos relacionados con
la cooperacion y apoyo voluntario entre compafieros; por ende, estos indicadores
revelan deficiencias en las conductas prosociales y el sentido de pertenencia del

personal.

Tabla 11

Anadlisis descriptivo de la productividad individual

Rango
Nivel Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 6 14 162 73.6%
Regular 15 23 36 16.4%
Eficiente 24 30 22 10.0%
Total 220 100%

Fuente: Niveles de valoracion elaborados mediante baremacion propia, siguiendo los criterios

de Muiiiz (2018) y Naupas et al. (2023).
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Figura 8

Frecuencia en el nivel de productividad individual
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En la tabla 11 y figura 8 sobre la productividad individual, donde el 73.6% de
los evaluados exhibe un nivel deficiente en su rendimiento y eficiencia personal dentro
de las actividades laborales; mientras tanto, el 16.4% del personal analizado demuestra
una productividad regular en el cumplimiento de sus metas y objetivos asignados.
Asimismo, resulta preocupante identificar que unicamente 22 trabajadores,
equivalentes al 10.0% de la muestra analizada, alcanzan una eficiente productividad

en sus funciones administrativas diarias.

4.2. Resultados a nivel inferencial

4.2.1. Prueba normalidad

Para evaluar la distribucion de los datos obtenidos mediante los cuestionarios
aplicados, se ejecutd la prueba de normalidad Kolmogoérov-Smirnov, seleccionada
especificamente porque la muestra analizada comprende 220 trabajadores
administrativos, superando ampliamente el umbral de 50 participantes; este
procedimiento estadistico resulta esencial dado que permite establecer si los datos
recolectados siguen una distribucion normal, criterio determinante para la seleccion
del analisis inferencial mas adecuado (Bernal , 2016). De esta manera, cuando los
valores de significancia exceden 0.05 se confirma la normalidad y se procede con
pruebas paramétricas como el coeficiente de Pearson; inversamente, valores inferiores

a este punto critico indican distribuciones no normales que demandan el empleo de
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pruebas no paramétricas como Rho de Spearman para garantizar la validez estadistica

de las correlaciones.

Tabla 12

Prueba de normalidad de la gestion del conocimiento y desemperio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Capacitaciones 0.169 220 0.000
Aprendizaje organizacional 0.139 220 0.000
Gestion por competencias 0.146 220 0.000
Gestion del conocimiento 0.133 220 0.000
Desempeiio de tareas 0.184 220 0.000
Desempeiio contextual 0.200 220 0.000
Productividad individual 0.194 220 0.000
Desempefio laboral 0.191 220 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados obtenidos mediante la prueba Kolmogoérov-Smirnov
demuestran que todas las dimensiones evaluadas presentan niveles de significancia de
0.000, considerablemente inferiores al valor critico de 0.05, especificamente las
capacitaciones (0.000), aprendizaje organizacional (0.000), gestion por competencias
(0.000) y la variable global gestion del conocimiento (0.000); igualmente, las
dimensiones del desempefio laboral incluyendo desempefio de tareas (0.000),
desempetio contextual (0.000), productividad individual (0.000) y la variable integral
desempefio laboral (0.000) evidencian distribuciones no normales. Por consiguiente,
al verificarse que ninguna variable cumple con el supuesto de normalidad requerido
para analisis paramétricos, se determina la utilizacion obligatoria del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, el cual constituye una medida no paramétrica de
asociacion entre variables ordinales que evalua la direccion y la fuerza de la relacion
monotonica entre dos conjuntos de datos sin exigir distribucion normal ni linealidad
(Herndndez y Mendoza, 2018), asegurando asi la robustez metodoldgica y
confiabilidad de los resultados inferenciales en esta investigacion sobre gestion del

conocimiento y desempefio laboral.



60

4.2.2. Contrastacion de hipotesis

HEI1,: Las capacitaciones se relacionan significativamente con el desempefio de tareas

de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025.

HE1o: Las capacitaciones no se relacionan significativamente con el
desempefio de tareas de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga, 2025.

Tabla 13

Relacion entre capacitaciones con desemperio de tareas

Desempeio de tareas

Capacitaciones Rho de Spearman 0,543
Sig. (bilateral) 0.000
N 220

Nota. Se empled la correlacion de Spearman, debido a que se incumple la
normalidad (p < 0.05). La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 9

Grdfico de dispersion de la relacion entre capacitaciones y desemperio de tareas
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La tabla 13 y figura 9 expone el analisis estadistico inferencial desarrollado a
través del coeficiente Rho de Spearman, donde el valor de significancia obtenido
(p=0.000) se posiciona considerablemente inferior al limite critico establecido en 0.01,
permitiendo rechazar la hipdtesis nula y confirmar empiricamente la existencia de una
asociacion significativa entre las variables estudiadas. Asimismo, se evidencia una

correlacion positiva (rho=0.543) entre las capacitaciones y el desempefio de tareas.
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HE21: El aprendizaje organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga, 2025.

HE2o: El aprendizaje organizacional no se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga, 2025.

Tabla 14

Relacion entre aprendizaje organizacional con desemperio contextual

Desempefio contextual

Aprendizaje Rho de Spearman 0,564**
o cional
orgaizaciofa Sig. (bilateral) 0.000
N 220

Nota. Se empled la correlacion de Spearman, debido a que se incumple la
normalidad (p < 0.05). La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 10
Grdfico de dispersion de la relacion entre aprendizaje organizacional y desemperio
contextual
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La tabla 14 y figura 10 refleja el examen estadistico inferencial mediante el
estadigrafo Rho de Spearman, donde el nivel de significancia calculado (p=0.000) se
encuentra notablemente por debajo del umbral critico fijado en 0.01, facilitando el
descarte de la hipotesis nula y validando cientificamente la presencia de una

vinculacion significativa entre los constructos analizados. Del mismo modo, se
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manifiesta una relacion positiva (rho=0.564) entre el aprendizaje organizacional y el

desempefio contextual.

HE31: La gestion por competencias se relaciona significativamente con la
productividad individual de los trabajadores de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga, 2025.

HE30: La gestion por competencias no se relaciona significativamente con la
productividad individual de los trabajadores de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga, 2025.

Tabla 15

Relacion entre gestion por competencias con productividad individual

Productividad individual

Gestion por competencias Rho de Spearman 0,509**
Sig. (bilateral) 0.000
N 220

Nota. Se empled la correlacion de Spearman, debido a que se incumple la
normalidad (p < 0.05). La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 11
Grdfico de dispersion de la relacion entre gestion por competencias y productividad
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La tabla 15 y figura 11 presenta el analisis estadistico inferencial aplicando el
coeficiente Rho de Spearman, donde el indicador de significancia determinado

(p=0.000) se ubica marcadamente inferior al pardmetro critico establecido en 0.01,
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posibilitando el rechazo de la hipdtesis nula y confirmando empiricamente la
existencia de una relacion significativa entre los elementos examinados.
Adicionalmente, se observa una correlacion positiva (rho=0.509) entre la gestion por

competencias y la productividad individual.

HGi1: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga, 2025.

HGo: La gestion del conocimiento no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga, 2025.

Tabla 16

Relacion entre la gestion del conocimiento con el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Gestion del conocimiento  Rho de Spearman 0,541**
Sig. (bilateral) 0.000
N 220

Nota. Se empled la correlacion de Spearman, debido a que se incumple la
normalidad (p < 0.05). La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 12
Grdfico de dispersion de la relacion entre la gestion del conocimiento y el

desemperio laboral
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La tabla 16 y figura 12 exhibe el analisis estadistico inferencial mediante la
aplicacion del coeficiente Rho de Spearman, donde el grado de significancia obtenido
(p=0.000) se situa sustancialmente por debajo del limite critico determinado en 0.01,
permitiendo desestimar la hipotesis nula y establecer cientificamente la presencia de
una conexion significativa entre las variables principales estudiadas. Igualmente, se
identifica una correlacion positiva (tho=0.541) entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral. Por tanto, estos hallazgos confirman que la implementacion
integral de sistemas de gestion del conocimiento dirigidos hacia la captura,
transferencia y aplicacion efectiva del capital intelectual del personal administrativo

universitario produce tiene una relacion con el desempeio laboral global.

4.3. Discusion

Basado en los resultados que se han obtenido sobre la relacion entre la gestion
del patrimonio cognitivo y el trabajo administrativo en la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga en 2025, es importante estudiar mas a fondo los aspectos
interpretativos de los resultados de esta investigacion cuantitativa correlacional; en
esta seccion, se analizaran los datos recopilados a través de los cuestionarios con datos
empiricos respaldados por la teoria actual; mientras que los resultados se compararan
con los hallazgos sobre estos pardmetros en investigaciones nacionales e
internacionales en el contexto de la administracion universitaria, este analisis
sistematico también permitira entender la relacion de la gestion del conocimiento
organizacional con el desempefio del personal administrativo y nos ayudara a darles

sentido e interpretarlos..

El primer objetivo era que la capacitacion tuviera un impacto significativo en
el desempefio de las tareas (rho=0.543; p=0.000) y esto estd en linea con Briones y
D'Armas (2024) quienes encontraron una relacion positiva y directa entre la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral en una instituciéon de educacion superior
ecuatoriana (rtho=0.592; p=0.002), especialmente en lo que respecta a las habilidades
técnicas del personal (r=0.615; p=0.001). Los resultados en este sentido estan en linea
con Santos (2022) quien encontr6 que la gestion de competencias y la administracion

del talento humano son factores muy importantes que afectan la productividad del
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personal docente universitario y el pseudo R-cuadrado de Nagelkerke es del 97% con
significancia estadistica de p=0.000. A nivel teorico, la teoria de Nonaka y Takeuchi
sobre la transformacion del conocimiento tacito en conocimiento explicito a través de
la externalizacion e internalizacién es muy relevante y nos ayuda a entender que la
capacitacion es la base de como transformamos nuestro propio conocimiento en
conocimiento organizacional real (Reza, 2024). Los programas de capacitacion en la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga (NCU), que estan mas orientados
a ensefiar un curriculo orientado a la ensefianza y la administracion, necesitan ser
reforzados para mejorar la efectividad de las actividades laborales que estamos

realizando.

El segundo objetivo demostr6 que el aprendizaje organizacional estad
relacionado con el desempeno contextual (rho=0.564; p=0.000), lo cual resuena con
Ufomba et al. (2025), quienes encontraron una correlacion fuerte y significativa entre
las actividades académicas complementarias y el desempefio docente en instituciones
de educacion superior en Nigeria (p=0.836; p=0.000). Esto indica que la competencia
profesional se ve mejorada por la transferencia de conocimiento practico cuando hay
un control institucional adecuado. En la misma linea, Heredia (2021) encontrd que el
conocimiento implicito estaba asociado con la productividad laboral entre los
trabajadores universitarios en Tacna (rtho=0.734; p=0.000). La teoria de evaluacién del
desempeiio de Campbell es un marco tedrico que presenta un marco conceptual y
explica que el desempefio especifico del contexto incluye cosas como las
contribuciones al trabajo en grupo y la conciencia de la disciplina que se fortalecen
mediante el aprendizaje colaborativo (Gonzales, 2020). Por lo tanto, esta claro que el
intercambio de conocimiento y la mejora continua de procesos en la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga estan relacionados con el comportamiento
prosocial de los participantes, y que el personal de la universidad también contribuye

a los procesos organizacionales para mejorar el desempeno de la organizacion.

El tercer objetivo especifico establecidé que la gestion por competencias
presenta una relacion significativa con la productividad individual (rho=0.509;
p=0.000), hallazgo que se asemeja a lo reportado por Lovin y Savu (2025), quienes

determinaron en egresados de facultades universitarias rumanas que las competencias



66

adquiridas durante la formacion superior presentan correlaciones positivas con la
satisfaccion laboral (1=0.318; p<0.001) y la confianza en el desempeio profesional
(=0.278; p<0.001), enfatizando que el desarrollo de habilidades durante la educacion
superior mejora las oportunidades laborales y favorece condiciones superiores de
productividad; del mismo modo, guarda concordancia con Ordofiez et al. (2025),
quienes establecieron una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en una dependencia de la Universidad Nacional del Centro del Pera
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.760, lo cual refuerza que las condiciones
organizacionales vinculadas a la gestion de competencias inciden significativamente
sobre la productividad individual del personal. Ahora bien, la teoria de fijacion de
metas de Edwin Locke aporta claridad interpretativa al establecer que los objetivos
concretos y retadores favorecen un mejor rendimiento cuando se alinean con las
capacidades del trabajador (Ruiz, 2024); por tanto, se indica que la identificacion y
desarrollo de habilidades técnicas, bésicas y transversales en la Universidad se
relaciona con el cumplimiento de normas y logro de objetivos individuales del personal

administrativo.

El objetivo general confirm6 que la gestion del conocimiento mantiene una
relacion significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
(rtho=0.541; p=0.000), resultado que guarda concordancia con Figueroa et al. (2024),
quienes mediante su investigacion en la Universidad Judrez de México establecieron
una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo (rtho=0.426; p=0.019), destacando que el 69% de
los trabajadores reconoce la importancia de una adecuada administracion del capital
humano para el rendimiento institucional; ademads, estos hallazgos concuerdan
parcialmente con Cuba et al. (2022), quienes identificaron una correlacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio profesional en trabajadores
administrativos universitarios de Amazonas (p=0.003; X2=11.789), mientras que
Azim et al. (2026) encontraron en la Universidad de Kabul una correlacion mas
elevada entre la justicia organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo (r=0.618; p=0.000), lo cual sugiere que factores organizacionales
complementarios a la gestion del conocimiento también ejercen influencia

significativa sobre el rendimiento del personal. Finalmente, la teoria de la expectativa
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de Vroom proporciona una explicacion integral al plantear que el rendimiento
profesional esta condicionado por la certeza de que el conocimiento adquirido
conducira a recompensas valoradas (Peir6 y Westreicher, 2021); por ende, lo
encontrado en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga indica que se
requiere fortalecer estrategias integrales de creacion, almacenamiento y transferencia

del conocimiento para potenciar el desempefio del personal administrativo.
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V. Conclusiones

1. Se determind que las capacitaciones mantienen una relacion significativa con el
desempefio de tareas de los trabajadores administrativos universitarios (rtho= 0,543;
p<0,05), donde el 68.6% percibe las capacitaciones como inadecuadas y el 73.2%
presenta un desempeno de tareas deficiente, confirmandose que los programas
formativos constituyen un factor determinante para la ejecucion eficiente de
actividades laborales; esta vinculacion estadistica demuestra que cuando el personal
accede a procesos de actualizacion estructurados y orientados hacia funciones
especificas, se fortalece su capacidad para aplicar procedimientos técnicos y

resolver problemas operativos.

2. Se estableci6 que el aprendizaje organizacional presenta una relacion significativa
con el desempefio contextual del personal administrativo (rho= 0,564; p<0,05),
donde el 67.8% califica como inadecuado el aprendizaje organizacional y el 75.5%
muestra un desempefio contextual deficiente, comprobandose que los procesos
colaborativos de generacion y transferencia de conocimientos tienen relacion con
los comportamientos prosociales y compromiso institucional; confirma que el
intercambio de experiencias entre unidades administrativas y la adaptabilidad al
cambio organizacional desarrollan mayor persistencia ante dificultades,
incrementan la voluntad de mejora y fortalecen la cooperacion interdepartamental,

configurando un ambiente laboral cohesionado.

3. Se confirmd que la gestion por competencias mantiene una relacion significativa
con la productividad individual del personal administrativo universitario (rho=
0,509; p<0,05), donde el 68.6% percibe una gestiébn por competencias inadecuada
y el 73.6% exhibe una productividad individual deficiente, demostrandose que la
identificacion sistematica y desarrollo planificado de habilidades técnicas, basicas
y transversales se relaciona con el rendimiento personal de los trabajadores; esta
vinculacion estadistica evidencia que cuando se implementan mecanismos
efectivos de evaluacion y potenciacion de capacidades laborales, los colaboradores

mejoran su cumplimiento de normas institucionales, optimizan el seguimiento de
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procedimientos establecidos y alcanzan con mayor eficacia los objetivos asignados

a sus puestos de trabajo.

. Se comprobd que la gestion del conocimiento presenta una relacion significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga (rho= 0,541; p<0,05), donde el 69.1% percibe una gestion
del conocimiento inadecuada y el 74.1% manifiesta un desempefio laboral
deficiente, confirmandose que los procesos integrales de creacion, almacenamiento,
transferencia y aplicacion del conocimiento organizacional determinan el
rendimiento global del personal; esta relacion estadistica demuestra que las
deficiencias identificadas en capacitaciones, aprendizaje organizacional y gestion

por competencias repercuten directamente en la productividad institucional.
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Recomendaciones

1. Ante el problema de que las capacitaciones no se relacionan de manera 6ptima con
el desempefo de tareas del personal administrativo, y considerando que el 68,6%
de los trabajadores percibe como inadecuadas las capacitaciones institucionales, lo
cual evidencia deficiencias en la actualizacion de conocimientos y el
fortalecimiento de competencias para el desempefio de sus funciones, se
recomienda a las autoridades universitarias implementar un programa integral de
capacitacion continua que incluya diagndsticos previos de necesidades formativas,
metodologias pedagogicas adaptadas al contexto administrativo y sistemas de
evaluacion del impacto en el desempenio laboral; este programa debera contemplar
modalidades presenciales y virtuales con contenidos especificos segun areas
funcionales, estableciendo cronogramas semestrales de formacion obligatoria y
voluntaria que permitan al personal administrativo actualizar competencias técnicas
y desarrollar habilidades emergentes.

2. Ante el problema de que el aprendizaje organizacional presenta limitaciones que
afectan el desempeio contextual del personal, y dado que el 67,8% de los
trabajadores califica como inadecuado el aprendizaje organizacional, lo cual refleja
limitaciones en la generacion y transferencia del conocimiento institucional, se
sugiere establecer mecanismos formales de aprendizaje organizacional mediante la
creacion de comunidades de practica interdepartamentales, implementacion de
sistemas digitales para documentar y compartir experiencias exitosas, y desarrollo
de espacios mensuales de retroalimentacion colectiva; estas estrategias deberan
promover el intercambio sistematico de conocimientos entre unidades
administrativas, facilitando la adaptabilidad al cambio mediante protocolos de
gestion del conocimiento que fortalezcan los comportamientos colaborativos y el
compromiso institucional.

3. Ante el problema de que la gestion por competencias no se vincula de manera
efectiva con la productividad individual del personal, y considerando que el 68,6%
de los trabajadores percibe una gestion por competencias inadecuada, lo cual
evidencia deficiencias en la identificacion y fortalecimiento de habilidades, se
propone disefar un sistema integral de gestion por competencias que incluya

perfiles actualizados de puestos administrativos, matrices de evaluacion del
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desempefio basadas en indicadores especificos y planes individualizados de
desarrollo profesional; este sistema debera identificar brechas entre competencias
actuales y requeridas, estableciendo rutas de formacion personalizadas que
potencien  habilidades  técnicas  especializadas, competencias  basicas
organizacionales y capacidades transversales de liderazgo, garantizando asi la
alineacion entre el desarrollo del talento humano y los objetivos de productividad
institucional.

. Ante el problema general de que la gestion del conocimiento no se relaciona de
manera efectiva con el desempefio laboral del personal administrativo, y
considerando que el 69,1% de los trabajadores percibe una gestion del
conocimiento inadecuada mientras que el 74,1% manifiesta un desempefio laboral
deficiente, se exhorta a las autoridades de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga a implementar una politica institucional de gestion del conocimiento
que articule estratégicamente las dimensiones de capacitacion, aprendizaje
organizacional y gestion por competencias mediante la creacion de una unidad
especializada responsable de coordinar estos procesos; esta politica debera
establecer protocolos claros para la generacion, documentacion y transferencia del
conocimiento administrativo, asignando recursos presupuestales especificos y
desarrollando indicadores de seguimiento que permitan monitorear el impacto en el

desempeiio laboral del personal administrativo.
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Tipo: Aplicada
(Cudl es la relacion entre la | Determinar la relaciéon | La gestion del conocimiento se o

L o . ] o I Capacitaciones

gestion del conocimiento y | entre la  gestion del | relaciona  significativamente Enfoque:
el desempefio laboral de los | conocimiento y el | con el desempefio laboral de Cuantitativo
trabajadores desempeiio laboral de los | los  trabajadores de la
administrativos  de  la | trabajadores de la | Universidad Nacional de San | Y2F i?ble I: Disefio: No
Universidad Nacional de | Universidad Nacional de | Cristobal de Huamanga, 2025. Gestl.(’)n.del Aprendizaje experimental
San Cristdbal de | San Cristdbal de conocimiento organizacional transversal
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Anexo 2. Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD NACTONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y

CONTABLES
EXPERTO 1

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo : Gestidn del conocimicnto y desempedio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristdbal de Huamanga, 2025

Tesista : Yovana Mendivil Rojas

Instr ¢ Cuestionario

Instrucciones H
La presente ficha preteode medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccion de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en ¢l recuadto que considere pertinente.

ASPECTOS A CONSIDERARSE S 4|3 |21 )]0

n

EL R leccionado ¢s adecuado?

2)

(El instrumento mide lo que pretende medir?

3

(Existe pertinencia de las preguntas con la(s) variable(s)?

4

(Existe pertinencia de las con las di wones?

)

#| | % [%¢ X

{S¢ evidencia la perti ia de las preg: con los indicadores?

6)

Las preg Sponden a 1os objetivos de [ mvestigacion? <

T

i

(Las preguntas realmente miden las vaniables?

A

8

Eli ponde al objetivo general? X

9

LEN instrumento persigue los fines de los objetivos especificos? %

10)

¢La construccion de los ftems es claro y preciso?

m

(Los items responden a un orden 1ogico?

12)

(El nimero de items por dimensiones ¢s adecuado?

13

-~

HA A A

(El ndmeto de items por indicador es adecuado?

14

¢(Existe relacion Kgica entre los items, los indicadores y las dimensiones? | %

15)

cEL s adecuado para la ¢n estudio? }(

Total

Coefich

<

de valoracion p 1C=86,67%

ElLi sies

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

Experto (s) Hilorio \alenzuelg  VYelayo

Especialidad £ cononny O

Grado académico Daockor en Admindsirocion

Cargo actusl Decano de lofoorlad de Glenclas Econbmicas, Odministotwas § kil

Institucion donde Universidod Noconal de San Caidobal de Wamanga
Ve

Lugar y fecha /‘) 14 -08 f25 /
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES
EXPERTO 3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo ¢ Gestion del conocimiento y desempedio laboral de los trabajadores de [a Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga, 2025
Tesista ¢ Yovana Mendivil Rojas

lastr ¢ Cuestionari

Instrucciones H
La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccion de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el dro que idere perti

ASPECTOS A CONSIDERARSE s 413|211 ]0

— I 7 Ve W] .
1) (EI es ? %

2) (Elinstrumento mide lo que presende medir? 7(

3)  LEviste pertinencia de las preguntas con 1a(s) variabie(s)?

3)  LExistc pertinencia de 1as preguntas con las dimensioncs?

*I< A

5) (Secvidencia la perti 1a de las preg con los indicadores?

6) laspreg ponden a los objctivos de la investigacion? X

7)  (Las preguntas realmente miden kas variables?

8) GElinsw ponde al objetivo gencral?

p 4

9) (Elinstrumento persigue los fines de los objetivos especificos? N

10) ;La construccion de los items ¢s claro y preciso? ¥

11

JLos ftems responden a un orden Jogico? ¥

12

LEl nimero de items por dimensiones es adecuado?

13) (El nimero de items por indicador ¢s adecuado”?

XIX| A

14

-

¢ Existe relacion logica entre los items, los indicadores y las di iones?

15) (Eld s adecuado para la en estudio? ¥

Total

Coeficiente de valoracid 1C= R933%

Sugerencias E1 i 5863 306pLable ..., covevivsaiins

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES
EXPERTO 2

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titubo ¢ Gestion del cosocimiento y desenpetio laboral de los trabajadores de La Universidad Nasional
de San Cristobal de Hummanga, 2025

Teshata ¢ Yovana Mendivil Rojas

Instrumento t Cuestiomsio

Tstrucciones H

Lay fchia prefende medir b calidad y viabilidad del mstramento de recoleceim de datos a través del juicio de

expertos. Margue con un aspa (X) en el dro que idere perti

ASPECTOS A CONSIDERARSE BEEEREAERIK

1) (Elinstrusento seleccionado es adecuado? X

2)  JElisstrumento nsde lo que pretende medir? X

3)  JExiste pertinencia de las preguntas con 1a{s) variable(s)? X

4) Exaste pertinencia de 1as preguntas con fas Gmensioses? X

§) (Seevidencia la pertmencia de las preguntas con los mdicodores? x

6) ,Las preguntas responden a Jos objetivos de la mvestigacion? x

Ty Las preguntas realisente miden fas varisbies? X

#) Bl istumento responds al objetivo geneml” X

9) LElmstrumento persigue 104 fines de 1os objettvos especificos? X

10) ;Laconstnaxccion de ks stems es claro v preciso” x

11) (Los items responden a un orden logico™ x

12) (El nimeto de fems por dimensiones es adecuado? X

13) ;ﬁmhmn&iaupau&udaaldemdo'.' X

14) ;Exaste relacuon Mgy entre los tleus, kos indicadores y las duensicaes? X

1%5) (El mstrumento es adecuado para Is muestra en estudio? X

Toal

Coeficiente de valoracson porcentual C = 90.67%
Sugerencas EL instrumento 5i es aceptable .

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

Experto (s) Mg Efmin CASTILLO QUINTERO
Espectalsdad Econoaia
Grade académico Masstro eu Gestion Publxa
Cargo nctual Durector de Ia Oficing de¢ Planeamiento ¥ Presispuiesso
Institucién donde Universsdad Nacional de San Cristobal de Hisamangs
labora
Lugar y fecha 40872025
Fuma :

DNI 1784267
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de informacion

Cuestionario de Gestion de conocimiento

Estimado/a:

Le extendemos un cordial saludo y agradecemos su participacion en este cuestionario,
cuyo objetivo es recabar informacion sobre su percepcion acerca de la gestion del
conocimiento en su entorno laboral. La informacidon proporcionada sera de gran
utilidad para nuestra investigacion académica, y sera tratada de manera estrictamente
confidencial. Las respuestas seran utilizadas exclusivamente con fines de analisis
académico, garantizando que no se revele ningun dato personal que pueda
identificarle. Queremos recordarle que no existen respuestas correctas o incorrectas,
por lo tanto, le solicitamos que responda de manera honesta y basada en su experiencia.
Su colaboracion es esencial para obtener resultados valiosos y contribuir al avance de
este estudio. Agradecemos mucho su tiempo y disposicion.

Lee detenidamente cada pregunta y marca con un aspa (X) la alternativa que mas se

asemeje a tu respuesta. A continuacion, se muestra una escala representativa:

Escala de Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
medicion
Valoracion 1 2 3 4 5

N° | Gestion del conocimiento
Impacto en la formacion 1/2])3/4]|5
1 Considero que las capacitaciones que recibo contribuyen a mejorar
mi acceso a la informacion relevante para mi trabajo

2 | Las capacitaciones me proporcionan herramientas que facilitan el
acceso a la informacioén en mi entorno de trabajo

Estrategias de ensefianza 1/2]3/4]|5
3 | Las estrategias de ensefianza empleadas en las capacitaciones me
permiten aprender de manera eficiente

4 | Las capacitaciones me ofrecen diversos enfoques y recursos que
facilitan la comprension de los temas tratados

Orientacion al puesto 112345
5 Las capacitaciones estan alineadas con las responsabilidades y tareas
de mi puesto de trabajo

Capacitaciones
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Siento que las capacitaciones son utiles para el desempeiio de las
funciones especificas de mi puesto

Aplicacion del aprendizaje

7

Después de las capacitaciones, me siento mdas capacitado para
resolver problemas o situaciones laborales complejas de manera
eficiente

Las habilidades y conocimientos adquiridos en las capacitaciones me
permiten proponer o implementar cambios en mi area de trabajo para
optimizar procesos o resultados

Aprendizaje organizacional

Acc

€S0 a programas

Creo que tengo acceso a recursos de aprendizaje y conocimiento
organizacional adecuados para desempefar mi trabajo de manera mas
eficiente

10

Considero que la organizacion fomenta el acceso libre a programas
de gestion del conocimiento para todos los colaboradores

Mejora de procesos

11

En mi experiencia, las practicas de aprendizaje organizacional han
contribuido a la mejora de los procesos laborales dentro de mi area de
trabajo

12

He notado una mejora significativa en la calidad o eficiencia de los
procesos laborales como resultado del aprendizaje organizacional en
mi entorno de trabajo

Intercambio de conocimiento

13

Creo que las practicas de intercambio de conocimiento en mi
organizacion han mejorado la colaboracion entre colegas y han
optimizado los resultados laborales

14

Considero que la organizacion facilita espacios 0 mecanismos para
compartir las mejores practicas o experiencias adquiridas con otros
trabajadores

Adaptabilidad al cambio

15

Creo que las practicas de aprendizaje organizacional han facilitado
mi capacidad para adaptarme a cambios organizacionales o de
proceso

16

La organizacion promueve la adaptabilidad al cambio a través del
aprendizaje organizacional, que ha facilitado mi desempeifio laboral

Gestion por competencias

Habilidades técnicas

17

La organizacién proporciona las herramientas y recursos necesarios
para perfeccionar mis habilidades técnicas relacionadas con mi
puesto

18

Las oportunidades de formacion y capacitacion técnica que he
recibido son adecuadas para mejorar mi capacidad de ejecucion en las
tareas laborales

Habilidades basicas

19

Las habilidades basicas, como la comunicacion y la organizacion, son
evaluadas y desarrolladas dentro de la organizacion para apoyar mi
desempeiio

20

La organizacién promueve activamente el desarrollo de habilidades
basicas que mejoran mi eficiencia y efectividad en el puesto de
trabajo

Habilidades transversales

21 | Las habilidades transversales, como el liderazgo, trabajo en equipo y
toma de decisiones, impactan positivamente en mi desempefo laboral
dentro de la organizacion

22 | Laorganizacion fomenta el desarrollo de habilidades transversales, lo

cual ha mejorado mi capacidad para adaptarme a diferentes roles o
responsabilidades dentro de la misma




Estimado/a:

Cuestionario de desempeiio laboral
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Le damos la bienvenida y agradecemos sinceramente su colaboracion en este

cuestionario, cuyo proposito es recopilar informacion sobre su desempefio laboral en

su puesto de trabajo. Los datos obtenidos seran empleados exclusivamente con fines

académicos, y en todo momento se mantendra la confidencialidad de sus respuestas,

garantizando la proteccion de su privacidad. Es importante destacar que no existe

respuesta correcta o incorrecta, por lo que le pedimos que responda segin su

percepcion personal. Su participacion es fundamental para comprender como los

factores relacionados con el desempefio laboral impactan en su trabajo. Le

agradecemos por su tiempo y esfuerzo en contribuir al éxito de este estudio.

Lee detenidamente cada pregunta y marca con un aspa (X) la alternativa que mas se

asemeje a tu respuesta. A continuacion, se muestra una escala representativa:

Escala de Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
medicion
Valoracion 1 2 3 4 5
N° | Desempeiio laboral
Conocimiento del puesto 31415
1 Considero que tengo un entendimiento claro y detallado de
mis responsabilidades diarias, lo que me permite realizar
mis tareas de manera eficiente y con confianza.
2 Mi conocimiento sobre los procedimientos y politicas
§ especificas de mi puesto me permite tomar decisiones
= acertadas cuando enfrento situaciones inesperadas
° Destrezas laborales 3 14 |5
-g 3 Las habilidades técnicas que he desarrollado a lo largo de
'S mi carrera son suficientes y adecuadas para realizar mi
g‘ trabajo administrativo de manera eficaz.
% 4 Las competencias que poseo me permiten adaptarme a las
(=] exigencias del trabajo administrativo, y me siento capaz de
abordar nuevas responsabilidades cuando se presentan.
Habilidad en la ejecucion 314 |5
5 Mi capacidad para cumplir con los objetivos establecidos
en mi puesto de trabajo se refleja en la rapidez y precision
con que realizo mis tareas diarias.
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La habilidad que tengo para ejecutar las actividades dentro
de mi rol me permite mantener una carga de trabajo
constante y manejable, sin comprometer la calidad de mis
resultados.

Desempeiio contextual

Persistencia en el trabajo

7

En situaciones dificiles o cuando enfrento obstaculos, me
esfuerzo por seguir adelante hasta completar mis tareas y
cumplir con mis objetivos laborales.

Cuando surgen desafios imprevistos en mi trabajo, soy
persistente en encontrar soluciones para superarlos y
continuar con mi desempeio.

Voluntad de mejora

9

Busco activamente oportunidades para mejorar mi
desempeilo en el trabajo, ya sea a través de la capacitacion
o la autoevaluacion de mis tareas diarias.

10

Estoy dispuesto/a a recibir retroalimentacion constructiva
y a implementarla para mejorar la calidad de mi trabajo y
mis procesos laborales.

Coo

eracion con el equipo

11

Trabajo de manera efectiva con mis compafieros de
equipo, contribuyendo al logro de los objetivos comunes
dentro de la organizacion.

12

Cuando el equipo enfrenta dificultades, me esfuerzo por
colaborar activamente, ofreciendo apoyo y soluciones para
superar los problemas.

Productividad individual

Cumplimiento de normas

13

Siempre sigo las normativas establecidas en la
organizacion para asegurar que mi trabajo sea realizado de
acuerdo con los procedimientos establecidos.

14

Me esfuerzo por cumplir con todas las reglas y politicas
internas, ya que considero que son fundamentales para el
buen desarrollo de mi trabajo.

Seguimiento de procedimientos

15

Me aseguro de seguir los procedimientos establecidos para
la realizacion de mis tareas, lo que me ayuda a garantizar
la calidad y eficiencia en mi trabajo.

16

Cuando realizo mis funciones, me atengo estrictamente a
los pasos y directrices establecidas por la organizacion,
evitando improvisaciones.

Logro de objetivos

17 | Me esfuerzo por cumplir con los objetivos establecidos
para mi puesto de trabajo, asegurando que mis metas sean
alcanzadas dentro de los plazos establecidos.

18 | Tengo un enfoque claro hacia la consecucién de los

objetivos laborales, gestionando de manera efectiva mis
tiempos y recursos para lograrlos.
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Anexo 4. Analisis de fiabilidad
Variable 1:

Tabla 17

Andalisis de fiabilidad del cuestionario sobre gestion de conocimiento

Alfa de Cronbach N de elementos
0.894 22

La tabla 15 evidencia la fiabilidad del instrumento aplicado para evaluar la
gestion del conocimiento, cuyo coeficiente alfa de Cronbach alcanza 0.894 en sus 22
items, valor que excede significativamente el umbral requerido de 0.70 en
investigaciones académicas; por consiguiente, este cuestionario presenta una
consistencia interna robusta que asegura mediciones confiables y replicables de la
variable en el ambito administrativo universitario analizado, validando su aplicacion

metodoldgica.

Variable 2:
Tabla 18

Andalisis de fiabilidad del cuestionario sobre desemperio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.862 18

La tabla 16 presenta la confiabilidad del cuestionario destinado a medir el
desempefio laboral, registrando un coeficiente alfa de Cronbach de 0.862 para sus 18
elementos evaluados, cifra que supera ampliamente el parametro minimo de 0.70
recomendado en estudios organizacionales; en consecuencia, dicho instrumento
demuestra una excelente homogeneidad interna que respalda la precision y
consistencia de las mediciones realizadas sobre esta variable en el personal

administrativo universitario investigado.
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Anexo 5. Base de datos
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Anexo 6. Estructura de la tesis cuantitativa segin el Reglamento General de la Escuela de

Posgrado de la UNSCH

Anexo 3
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Anexo 7. Articulo cientifico

Gestion del conocimiento y desempeiio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025
Knowledge Management and Job Performance of the Workers of the National
University of San Cristobal de Huamanga, 2025

Yovana Mendivil Rojas

Escuela de Posgrado de Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
yovana.mendivil.36@unsch.edu.pe

Resumen

El presente articulo tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga, 2025. Se emple6 un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional no experimental, aplicindose una muestra probabilistica de 220
trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios tipo Likert,
validados por juicio de expertos.

Los resultados mostraron deficiencias en la gestion del conocimiento y en el
desempefio laboral. Asimismo, se hallaron correlaciones significativas entre las
dimensiones de capacitacion y desempefio de tareas (rtho = 0.543), aprendizaje
organizacional y desempefio contextual (tho = 0.564), y entre gestion por
competencias y productividad individual (rho = 0.509). Finalmente, se determin6 que
la gestion del conocimiento se relaciona de manera directa y significativa con el

desempefio laboral (rho = 0.541; p = 0.000). Se evidencian la necesidad de fortalecer
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la gestion del conocimiento mediante estrategias que mejoren la capacitacion, el
aprendizaje organizacional y las competencias de trabajador.
Palabras clave: Gestion del conocimiento, desempefio laboral, capacitacion.
Abstract
This article aimed to determine the relationship between knowledge management and
job performance among employees of the National University of San Cristobal de
Huamanga in 2025. A quantitative approach was used, with a non-experimental
correlational design, applying a probabilistic sample of 220 employees. Two Likert-
type questionnaires, validated by expert judgment, were used for data collection.
The results showed deficiencies in knowledge management and job performance.
Significant correlations were also found between the dimensions of training and task
performance (rho = 0.543), organizational learning and contextual performance (rho =
0.564), and between competency-based management and individual productivity (rho
= 0.509). Finally, it was determined that knowledge management is directly and
significantly related to job performance (rho = 0.541; p = 0.000). The need to
strengthen knowledge management through strategies that improve training,
organizational learning, and employee skills is evident.
Keywords: Knowledge management, job performance, training.
I. Introduccion

Durante los ultimos afios, las instituciones universitarias reconocen que la
gestion del conocimiento es un elemento crucial para mejorar los procesos
administrativos y elevar la eficiencia organizacional. No obstante, persisten
limitaciones relacionadas con la difusion, aplicacion y aprovechamiento de los saberes

dentro de sus estructuras, lo que repercute negativamente en el desempefio laboral del
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personal administrativo. En este contexto, la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga enfrenta desafios asociados con la limitada efectividad de sus programas
de capacitacion, el limitado aprendizaje organizacional y el desarrollo insuficiente de
competencias profesionales, lo que se traduce en bajos niveles de productividad y
eficiencia institucional.

En el contexto internacional, tanto los organismos gubernamentales como las
instituciones de educacion superior reconocen que una gestion eficaz del conocimiento
organizacional es clave para fortalecer sus procesos administrativos y potenciar su
desempefio institucional (Bermeo et al., 2020).

Esta situacion se explica porque estas instituciones funcionan en un entorno
global altamente competitivo, donde resulta imprescindible optimizar el uso del talento
humano, asegurar una adecuada transferencia de conocimientos y consolidar
mecanismos que favorezcan la formacion continua del personal.

A pesar de contar con tecnologia avanzada y personal altamente calificado,
muchas universidades aun presentan dificultades para gestionar eficazmente el
conocimiento organizacional. Ello se debe a la falta de coherencia entre sus recursos
estratégicos y su estructura institucional, la cual no facilita el trabajo colaborativo ni
el adecuado flujo de informacion. Como consecuencia, se ve afectada la efectividad y
el desempefio del personal, especialmente en los &mbitos administrativos. (Escorcia &
Barros, 2020).

En el contexto peruano, la gestion del conocimiento en las instituciones
publicas alin presenta limitaciones estructurales que afectan el desempefio laboral y la
eficiencia de los procesos administrativos (Castillo et al., 2021). Frente a los cambios

tecnoldgicos, sociales y econdmicos derivados de la globalizacion, las organizaciones
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requieren fortalecer continuamente las competencias de su capital humano para
mejorar su capacidad institucional. En el 4ambito universitario, esta necesidad resulta
especialmente relevante, pues se ha evidenciado que las condiciones organizacionales
se asocian significativamente con el desempeio del personal administrativo. Al
respecto, un estudio realizado en una universidad publica de Chota, Cajamarca,
encontr6 una relacion positiva fuerte entre el clima laboral y el desempefio laboral (r
= 0.869; p < 0.001), lo que evidencia la importancia de promover entornos
organizacionales que favorezcan un mejor rendimiento del personal (Idrogo et al.,
2023).

El sustento tedrico del estudio se basa en los principios de la administracion
del conocimiento propuestos por Nonaka y Takeuchi, quienes explican la creacion,
conversion y difusion del saber dentro de las organizaciones como factores que
fortalecen el desarrollo del capital humano. Asimismo, se sustenta en el modelo de
Vroom, donde el desempeiio profesional estd estrechamente vinculado con las
expectativas de recompensa derivadas del trabajo. En conjunto, estos enfoques
permiten fundamentar la relacion entre la gestion del conocimiento y el rendimiento
del personal administrativo en una universidad publica. A partir de ello surge el
interrogante: ;/Cual es la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
2025?

Frente a todo lo anteriormente expuesto, la investigacion tuvo como objetivo
general: Determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,

2025, mientras que los objetivos especificos fueron: OE1. Determinar la relacion entre
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las capacitaciones y el desempefo de tareas de los trabajadores de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025. OE2. Determinar la relacion entre el
aprendizaje organizacional y el desempefio contextual de los trabajadores de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025 OE3. Determinar la
relacién entre la gestion por competencias y la productividad individual de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, 2025.

En concordancia con estos objetivos, se formuld la hipotesis general: La
gestion del conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025.

El estudio es relevante porque analiza la relacion entre el conocimiento
institucional y la productividad en los centros de educacion superior. Ademas, muestra
como la gestion estratégica del saber contribuye a optimizar las operaciones
administrativas y al logro de los objetivos organizacionales, asimismo busca
identificar estrategias y procedimientos de gestion del conocimiento que influyen en
el desempeio profesional en el ambito universitario. Los resultados permitiran
fortalecer competencias, promover la colaboracion y la formacion continua, y serviran
de base para mejorar la gestion y la efectividad de las operaciones institucionales.

II. Metodologia

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental y de tipo aplicada, dado que busca resolver un problema en
concreto en relacion con la gestion del conocimiento y el desempeno laboral sin
manipular las variables de estudio. Asimismo, corresponde a un nivel correlacional,

puesto que se orienta a identificar el grado de asociacion entre ambas variables.
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El estudio se desarrolld en la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga durante el afo 2025, tomando como poblacion a los 511 trabajadores
administrativos de dicha institucion, cifra respaldada por el registro oficial
proporcionado por la Oficina General de Recursos Humanos. A partir de esta
poblacion se determind una muestra representativa de 220 trabajadores administrativos
seleccionados mediante muestreo probabilistico aleatorio simple, lo que garantizo la
equidad y representatividad en la seleccion de los participantes. de la institucion
correspondiente al afio 2025

Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta mediante un cuestionario
estructurado disefiado para evaluar la gestion del conocimiento y el desempefio laboral.
El instrumento sobre gestion del conocimiento agrupd sus items en tres dimensiones:
capacitaciones, aprendizaje organizacional y competencias. En cuanto al desempefio
laboral, el cuestionario contemplé el desempefio en tareas, el desempefio contextual y
la productividad individual.

La validez de contenido de los instrumentos se establecié mediante el juicio de
expertos, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia de los items. La
confiabilidad, calculada con el Alfa de Cronbach, alcanzé valores de 0.894 para
gestion del conocimiento y 0.862 para desempeiio laboral, indicadores que evidencian
una alta consistencia interna.

Para el andlisis de los resultados, se emplearon técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales. En la etapa descriptiva se utilizaron medidas de frecuencia
y porcentaje para caracterizar los niveles de las variables y sus dimensiones.
Posteriormente, en la etapa inferencial, se aplico la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov, la cual evidencié que los datos no seguian una distribucion
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normal (p > 0.05), motivo por el cual se optd por el uso de estadistica no paramétrica.
En consecuencia, se utiliz6 la prueba de correlacion de Spearman (p) para determinar
la relacion entre las variables y sus respectivas dimensiones, estableciendo la
significancia con un nivel de confianza del 95 %.

El andlisis estadistico se efectu6é con Excel para las operaciones basicas y la
organizacion de datos, y con SPSS 27 para los andlisis inferenciales, lo que permitio
verificar los supuestos y obtener conclusiones fundamentadas sobre las relaciones
entre los constructos estudiados.

III.  Resultados y discusion
Resultados

Tabla 1
Analisis descriptivo de la variable Gestion del conocimiento y las dimensiones:

Capacitaciones, Aprendizaje Organizacional y Gestion por Competencias

Variable Dimension
Gestion del Capacitaciones Aprendizaje Gestion por
Conocimiento Organizacional Competencias
Nivel Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

Inadecuado 152 69.10% 151 68.60% 149 67.80% 151 68.60%
Regular 48 21.80% 55 25.00% 52 23.60% 55 25.00%
Adecuado 20 9.10% 14 6.40% 19 8.60% 14 6.40%
Total 220 100.00% 220 100% 220 100% 220 100%

El anélisis de los datos obtenidos evidencia una situacion critica en la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga. En la Tabla 1, se observa que el 69.1% de
los participantes percibe un nivel inadecuado en la gestion del conocimiento, mientras
que el 21.8% manifiesta un nivel regular y solo el 9.1% considera adecuado el proceso
de gestion cognoscitiva. Esta tendencia refleja deficiencias sustanciales en los

procesos de creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento
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dentro de la institucion. En cuanto a las capacitaciones (Tabla 1), el 68.6% de los
trabajadores considera inadecuado el sistema de formacidon continua, el 25.0% lo
percibe como regular y el 6.4% como adecuado. Este hallazgo revela deficiencias en
las estrategias de actualizacion profesional y desarrollo de competencias en el personal
administrativo.

Respecto al aprendizaje organizacional (Tabla 1), el 67.8% de los encuestados
manifiesta un nivel inadecuado, el 23.6% un nivel regular y el 8.6% un nivel adecuado.
Estos resultados indican limitaciones en la capacidad institucional para generar,
compartir y aplicar conocimiento derivado de la experiencia laboral. En relacion con
la gestion por competencias (Tabla 1), se evidencia que el 68.6% de los participantes
percibe un nivel inadecuado, el 25.0% regular y el 6.4% adecuado. Los datos
confirman la existencia de debilidades en los mecanismos de evaluacion y desarrollo
de las capacidades del talento humano.

Tabla 2
Analisis descriptivo de la variable Desemperio Laboral y las dimensiones:

Desemperio de tareas, Desemperio Contextual y Productividad Individual

Variable Dimensiones

Desempetio Desempeiio de Desempefio Productividad

Laboral tareas Contextual Individual
Nivel Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

Deficiente 163 74.10% 161 73.20% 166 75.50% 162 73.60%
Regular 33 15.00% 40 18.20% 38 17.20% 36 16.40%
Eficiente 24 10.90% 19 8.60% 16 7.30% 22 10.00%
Total 220 100.00% 220 100% 220 100% 220 100%

El desempeiio laboral (Tabla 2) muestra un panorama preocupante: el 74.1%

de los trabajadores presenta un nivel deficiente, el 15.0% regular y solo el 10.9%
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eficiente. Estas cifras revelan un bajo rendimiento general del personal administrativo,
con insuficiente cumplimiento de funciones y objetivos institucionales.

Por dimensiones (Tabla 2), el desempefio de tareas muestra un 73.2% de nivel
deficiente, el desempefio contextual alcanza el 75.5% deficiente, y la productividad
individual el 73.6% deficiente. Estos resultados confirman deficiencias generalizadas
en los comportamientos colaborativos, compromiso organizacional y productividad
personal.

Para determinar las relaciones entre las variables, se aplicé la prueba de
Kolmogoérov-Smirnov, cuyos valores de significancia (p=0.000) indicaron que los
datos no siguen una distribucion normal. En consecuencia, se utiliz6 el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman, asegurando asi la robustez metodologica y confiabilidad
de los resultados inferenciales en esta investigacion.

Tabla 3

Resumen de contraste de hipotesis

Tipo de Variable Variable Rho de Sig. (bilateral)
Hipétesis Spearman
Hipaétesis La gestion del Desempefio 0,541 0.000
general conocimiento laboral
Dimensiones Dimensiones Rho de Sig. (bilateral)
Spearman
Hipotesis Capacitaciones Desempetio de 0,543 0.000
especificas tareas
Aprendizaje Desempefio 0,564 0.000
organizacional contextual
Gestion por Productividad 0,509 0.000
competencias individual

Como se observa en la Tabla 3, la capacitacion mostr6 una correlacion positiva

moderada con el desempefio de tareas (rtho = 0.543, p = 0.000), y se confirma una

asociacion significativa entre las variables, evidenciando que fortalecer los programas
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de formacién contribuye directamente a mejorar la eficiencia en la ejecucion de las
actividades laborales.

Asimismo, la dimensién de aprendizaje organizacional evidencid una
correlacion positiva y significativa con el desempefio contextual (rho = 0.564, p =
0.000), lo cual sugiere que un entorno organizacional que promueva el aprendizaje
colectivo y la comunicacidn interna contribuye al compromiso, la colaboracion y la
adaptacion de los trabajadores. Por su parte, la gestion por competencias se relaciona
significativamente con la productividad individual (rho = 0.509, p = 0.000), indicando
que el desarrollo de habilidades especificas y la adecuada asignacion de funciones
potencian el rendimiento individual dentro de la institucion.

En conjunto, los resultados confirman la hipdtesis general de que la gestion del
conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2025
(rho=0.541; p=0.000), asi como entre sus dimensiones. Los analisis correlacionales y
descriptivos revelan que los procesos de capacitaciones, aprendizaje organizacional y
la gestion de competencias son factores determinantes en la mejora del rendimiento
laboral.

Finalmente, los resultados permiten identificar d4reas prioritarias de
intervencion, entre las que destacan el fortalecimiento de la cultura organizacional
orientada al aprendizaje, la planificacion estratégica de programas de capacitacion y la
implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio basados en competencias.
Estas acciones, articuladas dentro de un modelo integral de gestién del conocimiento,
podrian contribuir significativamente a elevar la productividad y el compromiso del

personal administrativo de la universidad., asimismo se evidencian que una gestion
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efectiva del conocimiento favorece el cumplimiento eficiente de las tareas, el
compromiso organizacional y la productividad individual del personal administrativo.
Discusion

Los resultados obtenidos evidencian que la gestion del conocimiento mantiene
una asociacion significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. En términos generales, los
hallazgos respaldan la hipotesis planteada y ponen de manifiesto que los procesos de
generacion, intercambio y aprovechamiento del conocimiento contribuyen al
fortalecimiento del desempefio de los trabajadores en el ambito universitario.

En relaciéon con el primer objetivo especifico, se comprobd que las
capacitaciones se asocian significativamente con el desempefio de tareas (rho = 0.543;
p = 0.000). Este resultado es consistente con Briones y D'Armas (2024), quienes
reportaron una relacion positiva entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral (rho = 0.592; p = 0.002), asi como con Santos (2022), quien encontrd que la
gestion por competencias favorece significativamente la productividad del personal
universitario. A la luz del modelo de creacion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi,
estos hallazgos permiten interpretar que los procesos de capacitacion facilitan la
transformacion del conocimiento individual en conocimiento organizacional,
fortaleciendo las competencias necesarias para el cumplimiento eficiente de las
funciones administrativas.

Respecto al segundo objetivo especifico, el aprendizaje organizacional
present6d una relacion significativa con el desempenio contextual (rho = 0.564; p =
0.000). Este resultado coincide con los hallazgos de Ufomba et al. (2025), quienes

evidenciaron una asociacion significativa entre las actividades de aprendizaje y el
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desempefio del personal docente (p = 0.836; p = 0.000), y con Heredia (2021), quien
identific6 una relacion positiva entre el conocimiento implicito y la productividad
laboral en trabajadores universitarios. Desde la teoria del desempefio propuesta por
Campbell, estos resultados sugieren que el aprendizaje colaborativo fortalece
comportamientos relacionados con la cooperacion, el compromiso organizacional y el
trabajo en equipo, elementos esenciales para el desempeio contextual.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se determindé que la gestion por
competencias mantiene una relacion significativa con la productividad individual (rho
=0.509; p=0.000). Este hallazgo guarda correspondencia con lo informado por Lovin
y Savu (2025), quienes demostraron que el desarrollo de competencias durante la
formacion profesional se relaciona con mejores niveles de desempeno laboral, asi
como con Ordofiez et al. (2025), quienes identificaron una asociacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Bajo la perspectiva de la teoria
de fijacion de metas de Locke, estos resultados permiten inferir que el fortalecimiento
de las competencias favorece el logro de objetivos y mejora el rendimiento individual
dentro de la organizacion.

De manera global, el objetivo general confirmo que la gestion del conocimiento
se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo
(rho = 0.541; p = 0.000). Este resultado coincide con Figueroa et al. (2024), quienes
encontraron una relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo, asi como con Cuba et al. (2022), quienes también
reportaron una asociacion significativa entre ambas variables en el contexto
universitario. Por otra parte, Azim et al. (2026) identificaron una correlacién de mayor

magnitud entre la justicia organizacional y el desempefio laboral, lo que evidencia que
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el rendimiento de los trabajadores también estd influenciado por otros factores

organizacionales. En este contexto, la teoria de la expectativa de Vroom permite

interpretar que el desempefio mejora cuando los trabajadores perciben que la

aplicacion de sus conocimientos y competencias favorece el logro de resultados y

beneficios valorados por la organizacion.

Conclusiones

Las capacitaciones se relacionan de manera positiva y significativa con el
desempefio de tareas del personal administrativo de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga (rho = 0.543; p < 0.05), evidenciando que el
fortalecimiento de la formacion favorece el desempeiio de las funciones
laborales.

El aprendizaje organizacional mantiene una relacion positiva y significativa
con el desempeiio contextual (rho = 0.564; p <0.05), resaltando la importancia
del intercambio de conocimientos y del aprendizaje colaborativo para
fortalecer el compromiso y la cooperacion institucional.

La gestion por competencias presenta una relacion positiva y significativa con
la productividad individual (rho = 0.509; p < 0.05), confirmando que el
desarrollo de competencias laborales se asocia con un mejor rendimiento del
personal administrativo.

La gestion del conocimiento se relaciona de manera positiva y significativa con
el desempeio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga (rho = 0.541; p < 0.05), confirmando la

hipotesis general del estudio.
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