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INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones se enfrentan a un entorno marcado por la
globalizacion, el avance tecnoldgico y la constante evolucion de las expectativas sociales. En
este escenario, la capacidad de gestionar el conocimiento de manera eficaz se convierte en un
elemento clave para promover la innovacion, la mejora continua y el desempefio
organizacional, “el desempefio organizacional refleja el comportamiento de un conjunto de
elementos que de manera integral intervienen en el logro de los objetivos establecidos” (Bernal
etal., 2020, p.216). En este contexto, la gestion del conocimiento emerge como una herramienta
clave para mejorar los procesos internos y potenciar el desempefio organizacional; la gestion
del conocimiento implica la creacidon, el almacenamiento, el intercambio y el uso efectivo del

saber dentro de una organizacion, generando ventajas competitivas sostenibles.

La conexion entre ambos conceptos se ha investigado ampliamente en sectores privados y en
contextos internacionales, pero su aplicacion en el sector publico, particularmente en

universidades peruanas, es escasa.

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de
la UNAMBA en el afio 2024, con el fin de identificar como las practicas vinculadas a la gestion
del conocimiento pueden convertirse en un factor clave orientado al logro de una gestion més

eficiente y orientada a resultados.

La relevancia de esta investigacion es que busca dar visibilidad a una problematica poco
abordada: el conocimiento que poseen los trabajadores administrativos no esta siendo

aprovechado por la institucion.

La tesis estd estructurada de la siguiente manera: Capitulo | presenta el planteamiento del
problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion; Capitulo Il desarrolla los objetivos

e hipotesis; Capitulo 111 expone el marco teodrico y referencial;, Capitulo 1V describe la
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metodologia utilizada; Capitulo V analiza los resultados y las discusiones; y finalmente,
Capitulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones. Este trabajo busca proporcionar
una perspectiva integral y practica que fomente el desarrollo organizacional en instituciones de

educacion superior.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores pablicos
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (UNAMBA)
durante el afio 2024. Se emple6 un disefio cuantitativo, no experimental y de corte transversal
correlacional, utilizando cuestionarios estructurados en escala Likert aplicados a una muestra
representativa del personal administrativo. Se evaluaron cuatro dimensiones de la gestion del
conocimiento: creacién, captura y almacenamiento, intercambio y uso; asi como tres
dimensiones del desempefio organizacional: desempefio de innovacién, desempefio de la
calidad y desempefio operacional. El analisis estadistico, mediante el coeficiente de correlacion
de Spearman, reveld correlaciones positivas significativas entre la gestién del conocimiento y
el desempefio organizacional (p = 0.800, p < 0.01). La dimensidén con mayor asociacion fue el
uso del conocimiento (p = 0.786, p < 0.01), seguida de captura y almacenamiento (p = 0.753),
creacion (p = 0.744) e intercambio del conocimiento (p = 0.747). Los hallazgos subrayan la
importancia estratégica de gestionar sistematicamente los procesos de conocimiento para
fortalecer la innovacion, la calidad de los servicios y la eficiencia institucional. El estudio aporta
evidencia contextualizada al ambito universitario publico peruano y sugiere que una adecuada

gestién del conocimiento puede potenciar significativamente el desempefio organizacional.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, desempefio organizacional.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-4de 172 -

ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between knowledge management and
organizational performance from the perspective of administrative public servants at the
National University of Micaela Bastidas of Apurimac (UNAMBA) in 2024. A quantitative,
non-experimental, cross-sectional correlational design was used, applying structured Likert-
scale questionnaires to a representative sample of the administrative staff. Four dimensions of
knowledge management—creation, capture and storage, sharing, and use—were measured,
along with three dimensions of organizational performance: innovation, service quality, and
operational efficiency. Statistical analysis using Spearman’s Rho revealed significant positive
correlations between overall knowledge management and organizational performance (p =
0.800, p < 0.01). The strongest association was found in knowledge use (p = 0.786), followed
by capture and storage (p = 0.753), creation (p = 0.744), and sharing (p = 0.747). The findings
highlight the strategic value of systematically managing knowledge processes to enhance
innovation, service quality, and institutional efficiency. The study contributes to the academic
literature by contextualizing knowledge management models within the Peruvian public

university system.

Keywords: Knowledge management, organizational performance.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-5de 172 -

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema
Las organizaciones, independientemente de su naturaleza, enfrentan desafios
significativos relacionados con la globalizacién, la innovacion, los avances tecnolégicos
y la calidad del servicio. Para alcanzar un desempefio organizacional 6ptimo, es esencial
potenciar continuamente el capital humano (Adman y Disman, 2023). Conforme a
Perdomo (2023) la gestion del conocimiento resulta fundamental para manejar
eficazmente los saberes institucionales, favoreciendo una toma de decisiones eficiente y

el logro de una ventaja competitiva sostenible.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2017) promueve la
implementacion de politicas de gestion del conocimiento como un medio para fortalecer
la capacidad institucional y mejorar la toma de decisiones, asimismo, sostiene que una
gestion eficiente del conocimiento permite a las organizaciones publicas fomentar la
innovacion, mejorar la calidad de sus servicios y responder de forma mas creativa a
nuevos desafios y oportunidades. En la misma linea, la norma ISO 30401 (2018) establece
directrices para la implementacion de sistemas de gestion del conocimiento, definiendo
principios y requisitos para garantizar una gestién eficaz del conocimiento en las
organizaciones incluyendo las estatales, independientemente de su tamafio o sector,
contribuyendo a que las organizaciones desarrollen sistemas de gestion del conocimiento

que les permitan crear valor.

A pesar de los avances normativos y de los esfuerzos institucionales para implementar
sistemas de gestion del conocimiento en entidades publicas se enfrentan limitaciones
significativas. Segun Organizacion de las Naciones Unidas (2016) estas limitaciones
pueden deberse a que la gestion del conocimiento aln no se considera una prioridad
estratégica en muchas organizaciones. Esto se traduce en la ausencia de practicas

comunes y compartidas que faciliten su implementacion efectiva.

MICAELA BASTIDAS
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Por otro lado, el Centro Latinoamericano de Administracion para el desarrollo - CLAD
(2020) destaca que la gestion del conocimiento en las entidades publicas enfrenta
multiples desafios, lo que impacta en la eficiencia y en la toma de decisiones. Estos
problemas pueden deberse a la falta de una cultura organizacional que valore el
conocimiento; la ausencia de herramientas tecnoldgicas adecuadas o la resistencia al

cambio por parte del personal.

De acuerdo al estudio Escorcia y Barros (2020) realizado en Venezuela, en instituciones
de educacion superior se destaca que una de las principales dificultades en la gestion del
conocimiento es la captura del conocimiento, ya que la informacion generada no se
almacena formalmente, quedando como literatura gris y dificultando su aprovechamiento
por otros miembros de la institucion. Ademas, la ausencia de una cultura de transferencia
del conocimiento restringe su difusion y reutilizacion. A esto se suma la falta de una
infraestructura tecnoldgica adecuada que facilite el almacenamiento, acceso y gestion
eficiente del conocimiento. En este contexto, la implementacion de procesos de gestion
del conocimiento representa un desafio significativo para estas instituciones, debido a
problemas organizacionales y tecnoldgicos que dificultan la obtencién de resultados

relevantes.

Por su parte, Martinez et al. (2022) sefialan que en una institucion de educacion superior
la gestion del conocimiento enfrenta varias limitaciones, como la falta de cultura para
compartir informacion y la ausencia de incentivos para generar nuevas ideas. Ademas, el
conocimiento no se registra ni se difunde de manera habitual, y las herramientas digitales
disponibles no se utilizan. La capacitacion en este ambito es escasa, Yy la institucién no

planifica ni evalua sistematicamente sus necesidades futuras.

En el contexto peruano, la implementacion de la gestion del conocimiento en la
administracién publica ha sido promovida mediante un marco normativo nacional, La
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica (Decreto Supremo N.° 004-
2013-PCM, 2013) establece que la gestion del conocimiento es una herramienta clave
para la mejora continua de los sistemas administrativos y el fortalecimiento de la
capacidad de respuesta institucional. De igual forma, la Ley de Servicio Civil (Ley N.°
30057, 2013) establece un régimen unico para los servidores publicos, enfatizando la

importancia de la capacitacion y el desarrollo de competencias para optimizar el
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desempefio institucional. De manera complementaria, la Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestion Pablica al 2030 (Decreto Supremo N.° 103-2022-PCM,
2022), establece como objetivo estratégico el fortalecimiento de la gestion del

conocimiento para promover la innovacién y la mejora continua en el sector publico.

A pesar de estos marcos normativos, la implementacion efectiva de la gestion del

conocimiento en el sector pablico peruano enfrenta desafios significativos.

Segun la Norma Técnica para la Gestion del Conocimiento en el Sector Pablico (Norma
Técnica N° 001-2025-PCM/SGP, 2025) los principales factores que impiden la gestion
del conocimiento en entidades publicas son: (a) Administrativos; alta rotacion del
personal y falta de actualizacion normativa, lo que genera pérdida de conocimiento y
mantiene practicas obsoletas, (b) Culturales y organizacionales; la ausencia de una cultura
orientada a la identificacion y gestion del conocimiento, sumada a una comunicacion
deficiente, resistencia al cambio, falta de mecanismos de seguimiento y evaluacién, y
escaso reconocimiento a la mejora continua, obstaculizan la generacion y
aprovechamiento del conocimiento; (c) Tecnoldgicos; acceso limitado a la tecnologia y
baja alfabetizacion digital, lo que dificulta la interoperabilidad de la informacion.

También, la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 (Decreto
Supremo N° 004-2013-PCM, 2013) sefiala que una de las principales deficiencias en la
administracién publica es la carencia de sistemas institucionalizados para la gestion de la
informacidn y el conocimiento. La falta de mecanismos para recopilar y transferir buenas
practicas impide el registro de lecciones aprendidas, lo que ocasiona la repeticion de
errores y la busqueda de soluciones para problemas previamente resueltos. Esto no solo
genera pérdidas de tiempo y recursos, sino que también limita la aplicacion y difusion de

estrategias exitosas dentro del sector publico.

Segun la investigacion de Marini (2022) en una Entidad Fiscalizadora Superior identifica
diversas barreras en la gestion del conocimiento: (a) el almacenamiento del conocimiento
se enfoca en normativas y procedimientos, pero carece de estrategias para documentar
buenas practicas y conocimientos tacitos; (b) en cuanto a la transferencia del
conocimiento, el explicito se comparte mediante tecnologias, pero el tacito es limitado

por la falta de incentivos y una estructura jerarquica rigida; (c) uso del conocimiento,
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aunque la informacion est4 documentada, el personal no la usa frecuentemente, ya sea

por desconocimiento o porgue no satisface sus necesidades.

Segun, Paucar y Sanchez (2022) los principales problemas en la gestion del conocimiento
del sector publico peruano incluyen: falta de un enfoque estratégico, débil liderazgo y
cultura organizacional, escasez de recursos y capacidades, deficiente almacenamiento y
transferencia del conocimiento, y desarticulacion en la implementacion. La ausencia de
un sistema institucionalizado y la alta rotacién de personal generan pérdida de

informacion, impidiendo la innovacién y el aprendizaje organizacional.

Por otra parte, el desempefio organizacional en el sector publico es un factor determinante
para garantizar la eficiencia en la gestion de los recursos estatales y la prestacion de
servicios de calidad a la ciudadania. Segun Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico (2019) un desempefio eficiente implica eficacia, eficiencia,

transparencia e innovacion, lo que fortalece la confianza publica en las instituciones.

En lamisma linea la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2021)
destaca la importancia de compartir conocimientos y experiencias entre instituciones
publicas para fortalecer la capacidad organizacional en el sector publico. Esta publicacién
respalda la idea general de que la gestién del conocimiento es crucial para mejorar el

desempefio organizacional en el sector publico.

A nivel internacional, diversos estudios han sefialado que el sector publico enfrenta
importantes desafios en términos de desempefio organizacional. En varios paises
africanos, por ejemplo, Fatile (2014) sostiene que no se han logrado avances
significativos en la aplicacion de estrategias para mejorar la eficacia y eficiencia
institucional en la prestacion de servicios publicos. De manera similar, Peter y Rosemary
(2024) explican que muchas organizaciones gubernamentales deben lidiar con problemas
estructurales como la escasez de personal calificado, corrupcion, liderazgo deficiente,
instituciones débiles y financiamiento insuficiente, factores que afectan gravemente su

desempefio organizacional.

En el Perq, la Politica Nacional de Modernizacion Publica (Decreto Supremo N.° 004-

2013-PCM, 2013) identifica la carencia de sistemas y métodos efectivos para la gestion
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del conocimiento, debilidades en la administracion del capital humano, inadecuada
infraestructura y equipamiento, fallas en la articulacion intergubernamental e
intersectorial, ineficiencias en los procesos productivos, y escasa cultura de seguimiento

y evaluacion de resultados.

En la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, los servidores publicos
dedicados exclusivamente a la labor administrativa desempefian un rol esencial en el
funcionamiento de la institucion, gestionando areas clave como recursos humanos,
finanzas y planificacion. Aunque su trabajo no estd directamente vinculado con la
ensefianza, su eficiencia es fundamental para alcanzar los objetivos institucionales. Sin
embargo, la gestion del conocimiento dentro de este sector es aun incipiente, basada en
practicas informales que no aprovechan plenamente el potencial del conocimiento

colectivo.

A menudo, las préacticas de gestion del conocimiento no se consideran parte integral de
la estrategia institucional, lo que limita la capacidad del personal administrativo para

compartir y aplicar conocimientos que podrian mejorar los procesos administrativos.

El desempefio organizacional en el contexto administrativo de la universidad se traduce
en la eficiencia de los procesos internos, la reduccion de tiempos de respuesta en los
tramites administrativos, la satisfaccion de los usuarios internos (docentes, estudiantes) y
la optimizacién de recursos. Sin embargo, la falta de un enfoque sistematico para
gestionar el conocimiento organizacional contribuye a la duplicacion de esfuerzos, la falta
de innovacion en los procedimientos y, en muchos casos, a la frustracion del personal
administrativo que no cuenta con herramientas adecuadas para compartir informacion y

mejores practicas.

La gestion del conocimiento y el desempefio organizacional es de vital importancia, ya
que la capacidad de compartir informacion relevante, aprender de la experiencia colectiva
y aplicar mejores practicas tiene una relacion directa en la calidad de los procesos
administrativos. Sin embargo, las percepciones sobre la importancia de la gestion del
conocimiento varian significativamente segun el area de trabajo y las funciones

especificas que desempefian.
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En la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac la gestion del conocimiento

se analiza y evidencia a través de las siguientes dimensiones:

Creacion del conocimiento: Se evidencia ausencia de espacios formales para
generar conocimiento e innovacion.

Captura y almacenamiento del conocimiento: Ausencia de sistemas adecuados
para almacenar y documentar el conocimiento acumulado, especialmente ante
rotaciones de personal o cambios institucionales., ademas de que existe carencias
tecnoldgicas e infraestructura insuficiente para capturar y archivar conocimiento,
lo que limita su disponibilidad futura.

Transferencia del conocimiento: Se evidencia la falta de mecanismos de
colaboracion y la resistencia cultural a compartir informacion. Los servidores
publicos enfrentan barreras culturales y organizativas para compartir informacion
y experiencias que puedan ser Utiles en otros contextos.

Uso del conocimiento: A pesar de la disponibilidad de informacion, la institucion
no integra eficazmente en su gestion. Esto se debe a la falta de mecanismos para
aprovechar el conocimiento, resistencia al cambio y deficiencias en la cultura

organizacional.

Relativamente la variable desempefio organizacional se analiza y evidencia a través de

las siguientes dimensiones:

Desempefio de innovacion: La entidad presenta una baja capacidad para innovar
en sus procesos, servicios o modelos de gestion. Esta limitacion no solo se debe a
restricciones presupuestales o normativas, sino también a la falta de un entorno
que valore la creacion y aplicacion de nuevo conocimiento, lo cual desincentiva
propuestas de mejora y reduce la adaptabilidad institucional frente a contextos
cambiantes.

Desempefio de la calidad: Es un desafio debido a limitaciones estructurales y
organizacionales. En términos de servicio al ciudadano, a menudo se presentan
largos tiempos de espera, procesos burocraticos complejos y falta de informaciéon
clara, lo que genera insatisfaccion. La calidad en la gestion interna se ve afectada
por la falta de procesos estandarizados, la ausencia de seguimiento y la resistencia

al cambio, lo que genera una gran variabilidad en los resultados. En cuanto a la
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calidad de los productos o servicios, factores como la falta de recursos, la
corrupcion y la falta de control sobre los proyectos impiden ofrecer servicios de
calidad de manera consistente.

e Desempefio operacional: La gestion operativa en la UNAMBA presenta
ineficiencias que se expresan en duplicacion de esfuerzos, procesos lentos y

escasa optimizacion de recursos.

Las investigaciones previas, los datos empiricos y las observaciones realizadas sobre la
realidad del objeto de estudio han revelado que tanto la gestion del conocimiento como
el desempefio organizacional son variables que han sido relativamente poco estudiadas,
tanto a nivel internacional, nacional y local, especialmente en el contexto de las
instituciones publicas peruanas. Este vacio de conocimiento es aln mas evidente en el
caso de las universidades publicas, donde la gestion del conocimiento no se ha analizado

de manera profunda en relacion con el desempefio organizacional.

En este contexto, se percibe una débil articulacion entre los conocimientos que posee el
personal administrativo y su aplicacién efectiva en los procesos administrativos y
operativos de la institucion, lo cual repercute en los niveles de calidad, innovacion y
eficiencia en la gestion. A pesar de los esfuerzos individuales, la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac carece de mecanismos formales que permitan capturar,
organizar y reutilizar el conocimiento generado por sus trabajadores. La ausencia de una
cultura de transferencia de conocimiento y la carencia de herramientas institucionales
limitan su integracién en la toma de decisiones, en la mejora de procesos y en la
optimizacion del desempefio organizacional. Esto refuerza la importancia de consolidar
una cultura institucional basada en el aprendizaje continuo y en la toma de decisiones

sustentada en conocimiento.

Por lo tanto, se plantea la necesidad de analizar de manera empirica la relacion entre la
gestion del conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva del personal
administrativo y se formula la siguiente interrogante ¢Cual es la relacién entre la gestion
del conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores

publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac en 2024?
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El objetivo de este estudio es analizar la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac que laboran en el ambito
administrativo. Aungue los docentes también forman parte del personal de la universidad
y cumplen funciones esenciales en ensefianza e investigacion, dichas actividades no se
vinculan directamente con los procesos de gestion organizacional que son objeto de este
estudio. En cambio, el personal administrativo desempefia un papel clave en la gestion de
la informacién, la toma de decisiones y la ejecucion de los procesos internos, entendida
esta como la puesta en marcha y control de las actividades, procedimientos y decisiones
necesarias para alcanzar los objetivos institucionales. Estas funciones hacen que su
vinculo con la gestién del conocimiento sea mas directo, ya que son responsables de
implementar y sostener los sistemas que permiten la creacion, almacenamiento,
transferencia y aplicacion del conocimiento en la organizacion. Por ello, este estudio se
enfoca en este grupo, cuya participacion resulta decisiva para el fortalecimiento del

desempefio organizacional.

Enunciado del problema

1.2.1  Problema general
¢Cual es la relacion gue existe entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024?

1.2.2  Problemas especificos
e ;Qué relacion existe entre la creacion de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024?

e ;Que relacion existe entre la captura y almacenamiento del conocimiento y el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de
la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024?

e ;Qué relacion existe entre el intercambio de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024?
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e ;Que relacion existe entre el uso de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores puablicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024?

1.3 Justificacion de la investigacion

13.1

1.3.2

133

Justificacion tedrica

El estudio se justifica tedricamente porque contribuye al cuerpo de
conocimientos sobre la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional en el contexto de las instituciones pablicas. Aunque
existe abundante teoria que respalda la relacion positiva de la gestion del
conocimiento en el desempefio organizacional, la mayoria de estos enfoques han
sido desarrollados en contextos privados o internacionales. De este modo, el
estudio llena un vacio de conocimiento al aplicar y contrastar estos marcos
tedricos en una institucion publica de caracter regional como la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (UNAMBA), donde intervienen
condiciones estructurales, normativas Yy culturales particulares. Estas
condiciones requieren ser comprendidas desde un enfoque contextualizado, ya
que inciden directamente en la forma como el conocimiento se crea, se comparte

y se aplica dentro de la gestion publica universitaria.

Justificacion préctica

La investigacion se justifica en la préactica porque permite contar con evidencia
empirica sobre la relacion existente entre la gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional en una universidad publica. Este diagnostico resulta
clave para la UNAMBA, ya que muestra de manera objetiva qué préacticas de
gestién del conocimiento estan vinculadas con una mejor calidad del servicio,

mayor innovacion y eficiencia operativa.

Justificacion metodologia

Metodol6gicamente, la investigacion se justifica por su enfoque cuantitativo,
que permite medir y analizar de manera objetiva y sistematica la relacion entre
la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional. ElI uso de
instrumentos validados y la aplicacion de técnicas estadisticas apropiadas
aseguran la rigurosidad y confiabilidad de los resultados. Asimismo, el enfoque
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correlacional elegido no solo posibilita describir el estado actual de las variables,
sino también establecer la intensidad y direccion de las relaciones entre ellas, lo
que resulta fundamental para generar recomendaciones basadas en evidencia
empirica. Finalmente, el cuestionario aplicado constituye un instrumento
replicable, que puede ser utilizado en investigaciones futuras en contextos

similares.
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CAPITULO I
OBJETIVOS E HIPOTESIS
2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre la gestién del conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

2.1.2  Objetivos especificos
e Establecer la relacidon entre la creacion de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores puablicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e Establecer la relacion entre la captura y almacenamiento del conocimiento y
el desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos

de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e Establecer la relacion entre el intercambio de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores puablicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e Establecer la relacion entre el uso de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

2.2 Hipdtesis de la investigacién
2.2.1 Hipdtesis general
La gestion del conocimiento tiene relacion positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

MICAELA BASTIDAS
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2.2.2  Hipdtesis especificas
e La creacion de conocimiento tiene relacion positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e La capturay almacenamiento del conocimiento tiene relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de
la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e El intercambio de conocimiento tiene relacion positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

e El uso de conocimiento tiene relacién positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores puablicos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

2.3 Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimension Indicador indice
- Generacion de. Escala de
-Interaccion de Likert
ideas. (1) Nunca
Segun Darroc_:h (2003) Creacion del -Recompensa por  (2) Casi
conceptualiza a la conocimiento  JEnerar nuevas Nunca
gestion del ideas. (3) A Veces
conocimiento como -Estimulacion de (4) Casi
“el proceso que crea o la creatividad e Siempre
g e
conocimiento . y A Escala de
gestiona el conocimiento del Likert
intercambio, la personal
L L (1) Nunca
diseminacion y el uso Capturay -Documentacién (2) Casi
del conocimiento almacenamient  de experiencias Nunca
dentro de la 0 del -Clasificacion del (3) A Veces
organizacion” (p.41). conocimiento  conocimiento. .
e (4) Casi
-ldentificacion de Siempre
habilidades y (5) Siempre
saberes
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_Difusion del scala de
conocimiento. (1) Nunca
Intercambio _C2Pacitacion (2) Casi
continua.
del _Cultura Nunca
conocimiento . (3) A Veces
colaborativa. (4) Casi
-Difusion de Siemore
buenas practicas. (5) Si%mpre
-Aplicacion del
conocimiento. Escala de
-Promocion de la Likert
cultura de (1) Nunca
aprendizaje. (2) Casi
Uso del -Implementacion Nunca
conocimiento  de ideas (3) A Veces
innovadoras. (4) Casi
~Uso del Siempre
conocimiento para (5) Siempre
la mejora P
continua.
-Innovacién en
servicios. Escala de
-Innovacion en Likert
procesos (1) Nunca
~ administrativos (2) Casi
Desempefio de -
innovacién -Innovacion de Nunca
nuevos enfoques. (3) A Veces
-Innovacion de (4) Casi
Segun Cameron'y politicas. Siempre
Whetten (1983) el -Innovacion (5) Siempre
desempefio sistémica
organizacional es un -Instalaciones
constructo socialmente fisicas.

definido que -Cumplimiento de Escala de
representa el grado en promesas. Likert
que una organizacion -Equipos (1) Nunca

Desempefio cumple con criterios actualizados. (2) Casi
organizacional multiples y Desempefio de  -Atencion Nunca
frecuentemente calidad personalizada
- " . (3) A Veces
conflictivos de Confianza de los .

o . (4) Casi
efectividad, los cuales usuarios Siempre
son seleccionados por -Actitud del P

(5) Siempre
los evaluadores en personal.
funcion de sus -Empatia al
intereses, valores y usuario.
contextos Escala de
-Optimizacién del  Likert
gasto. (1) Nunca
~ -Eficiencia del (2) Casi
Desempefio
operacional pers‘?“?‘- - Nunca
-Optimizacién del  (3) A Veces
ciclo de prestacién  (4) Casi
del servicio. Siempre
(5) Siempre

Nota. Las variables y dimensiones de la investigacion que guiaran la investigacion.

MICAELA BASTIDAS

H
H
H
H
H
H
o
&
’

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




-18de 172 -

CAPITULO HII
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1 Antecedentes
3.1.1  Antecedentes internacionales
a) Kok Keat y Lin (2018) desarrollaron la investigacion denominado ‘La
relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional de
las universidades privadas de Malasia: un papel mediador de las practicas de

gestion del talento’.

Este estudio tiene el objetivo de investigar la relacion entre la gestién del
conocimiento y el desempefio organizacional de las universidades privadas

de Malasia y las practicas de gestion del talento (Kok Keat y Lin, 2018).

En cuanto a la metodologia se implementa la técnica PLS-SEM para probar
las relaciones hipotéticas en el modelo. Los datos de todas las variables de
interés estudiadas se recopilan a través de una encuesta utilizando
cuestionarios estructurados. Se distribuy6 un total de 785 conjuntos de
cuestionarios al personal académico y no académico por encima del nivel
ejecutivo de 157 universidades privadas seleccionadas en Malasia (Kok Keat
y Lin, 2018).

Los hallazgos empiricos de este estudio destacan que la gestion del
conocimiento mantiene una relacion positiva y significativa con el
desempefio organizacional de las universidades privadas. Ademas, el
desarrollo del talento se identifica como el vinculo clave que transmite los
efectos de la gestion del conocimiento hacia el rendimiento organizacional a
lo largo del tiempo. Es decir, el desarrollo de empleados talentosos,
fundamentado en una gestion del conocimiento dentro de la institucion, se
vuelve imperativo para alcanzar un rendimiento organizacional sostenible,

en ese sentido este hallazgo refuerza la idea de que la formacion continua, la
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retencion de talento y la transferencia de conocimiento dentro de una
organizacion son factores determinantes para mejorar el desempefio a largo
plazo (Kok Keat y Lin, 2018).

Luego Al-Shatnawi et al. (2018) desarrollaron en su investigacion
‘Vinculacion de la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional

en la educacion superior: evidencia empirica de las universidades jordanas’.

El objetivo de este estudio fue investigar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el rendimiento organizacional en las instituciones de
educacion superior jordanas. La motivacion para realizar este estudio se debe
a que las instituciones de educacion superior han sufrido diversos problemas
especialmente aquellos relacionados a un bajo rendimiento debido a ciertas
deficiencias en areas como los planes de estudio, los recursos, la tecnologia

y la investigacion (Al-Shatnawi et al., 2018).

La investigacion es de tipo basica, la naturaleza de los datos es cuantitativo
se utiliza el cuestionario como instrumento. EI nimero final de encuestados,
asociado con esta investigacion, fue de 70 encuestados de escuelas

(facultades) dentro de 5 universidades pablicas (Al-Shatnawi et al., 2018).

Los resultados de este estudio evidencian una correlacion positiva y
significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional. También, el impacto potencial de la gestion del
conocimiento se fundamenta en su capacidad para generar una ventaja
competitiva, lo que la posiciona como un recurso estratégico clave en la
formulacién e implementacién de estrategias organizacionales (Al-Shatnawi
etal., 2018).

Seguidamente Anwar y Ghafoor (2017) denominado ‘Gestion del
conocimiento y desempefio organizacional: un estudio sobre universidades

privadas en el Kurdistan, Irak’.
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El estudio tiene como objetivo examinar la relacion entre los procesos de
gestidn del conocimiento y el rendimiento de las universidades privadas en
Kurdistdn (Anwar y Ghafoor, 2017). En cuanto a la metodologia, la
investigacion es de tipo basico, alcance correlacional y para probar la
hipotesis de investigacion se uso el método cuantitativo, los investigadores
de este estudio distribuyeron 120 encuestas en las 12 universidades privadas

que existen en Kurdistan (Anwar y Ghafoor, 2017).

Este estudio revela que la gestion del conocimiento es un factor clave del
rendimiento del sector educativo y un instrumento significativo para la
rentabilidad, la competitividad y la supervivencia. Por lo tanto, producir,
utilizar, compartir y gestionar el conocimiento eficientemente es
fundamental para que el sector educativo aproveche al méximo su valor. Los
hallazgos de este estudio revelaron que existe una relacion positiva entre la
transferencia de conocimiento y el rendimiento organizacional en las
universidades privadas, en comparacién con otros procesos de gestion del

conocimiento. (Anwar y Ghafoor, 2017).

Por su parte Abdel et al. (2012) desplega el tema ‘El rol de la gestion del

conocimiento en la mejora del rendimiento organizacional’.

El principal objetivo del presente estudio es estudiar el papel de la gestion
del conocimiento en la mejora del rendimiento organizacional de algunas

organizaciones egipcias (Abdel et al.,2012).

La presente investigacion es de tipo basica ya que busca proporcionar una
comprension profunda de los factores que intervienen en la gestion del
conocimiento y como contribuyen en el rendimiento organizacional y para
lograr el objetivo mencionado se disefid un cuestionario para recopilar la
informacion requerida. Las organizaciones estudiadas fueron catorce
organizaciones (5 gubernamentales, 6 privadas y 3 publicas) (Abdel et
al.,2012).
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Finalmente, los resultados muestran que todos los elementos de las
capacidades de gestion del conocimiento tienen una relacion significativa
positiva con todas las medidas de rendimiento, con un nivel de significancia
del 1%. Esto significa que existe una fuerte correlacion entre las capacidades
de gestion del conocimiento y el rendimiento organizacional (Abdel et
al.,2012).

3.1.2  Antecedentes nacionales
a) Como primer antecedente nacional tenemos el trabajo de Cruzado y Romero
(2021) denominado ‘Gestion del conocimiento y percepcion del desempefio
organizacional en una institucién educativa emblematica de Cajamarca,
2020 — 2021°. El presente trabajo se presentd con la finalidad de obtener el
grado académico de Doctor en Administracion en la Universidad Privada
Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca.

Este estudio nace con la intencion de evidenciar la importancia de la gestion
del conocimiento en el desempefio organizacional, considerando el
conocimiento como un recurso esencial en el proceso de toma de decisiones,
que facilita el éxito en las operaciones de una organizacion. En este sentido,
el objetivo del trabajo es analizar la relacion entre la gestion del
conocimiento y la percepcion del desempefio organizacional en una
Institucion Educativa Emblemaética de Cajamarca, 2020 — 2021 (Cruzado y
Romero, 2021).

Para este fin la investigacion es de tipo bésica, se clasifica como descriptiva
correlacional, disefio es no experimental - transversal, con enfoque
deductivo. La unidad de analisis es la Institucion Educativa Emblemaética
Santa Teresita, conformado por 60 docentes del nivel secundario (Cruzado y
Romero, 2021).

Los hallazgos de la investigacion indican que hay una relacion entre la
gestién del conocimiento y la percepcion del desempefio organizacional,
especialmente entre la adquisicion de conocimiento y el desempefio interno,

la distribucion de conocimiento y el desempefio externo, y el uso del
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conocimiento con el desempefio tanto interno como externo. El valor
obtenido de p-valor = 0.00 confirma que la gestion del conocimiento esta

vinculada al desempefio organizacional. (Cruzado y Romero, 2021).

La investigacion de Reynoso (2020) con titulo ‘Relacion entre gestion del
conocimiento y desempefio organizacional en medianas y grandes empresas
del sector consultoria y servicios de Lima 2019°, para optar el Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de la Universidad San Ignacio

de Loyola.

El objetivo es determinar la relacién que existe entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional en medianas y grandes

empresas del sector consultoria y servicios de Lima (Reynoso, 2020).

La presente investigacion tiene un alcance correlacional, enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal, para recolectar
la informacion se usé el cuestionario. La poblacion estuvo constituida por
367 gerentes generales y gerentes de administracion de medianas y grandes
empresas del sector consultoria y servicios de Lima, se tomo un muestreo no
probabilistico teniendo como resultado 233 gerentes generales y gerentes de
administracion de medianas y grandes empresas del sector consultoria y
servicios de Lima (Reynoso, 2020).

Concluyendo, Reynoso (2020) confirma en esta investigacion la relacion
positiva entre gestion de conocimiento y desempefio organizacional; con lo
cual se puede afirmar que una mejora en la gestion del conocimiento
provocaria también una gran mejora en el desempefio organizacional de las

medianas y grandes empresas del sector consultoria y servicios de Lima.

Solis (2020) presentd su trabajo de investigacion titulada ‘Relacion entre
gestién del conocimiento y desempefio organizacional en mypes consultoras
en programacion y suministros informaticos del Distrito de San Isidro 2019°,
para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion en la

Universidad San Ignacio de Loyola, Lima.
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Este trabajo tiene el objetivo de analizar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional en MYPES consultoras en
programacion y suministros informaticos del distrito de San Isidro en el 2019
(Solis, 2020).

Este estudio se realizo en base a un método cuantitativo, con alcance
correlacional, disefio no experimental transversal, para la recoleccion de
informacion se us6 el cuestionario. La poblacién de estudio estuvo
constituida por 527 gerentes o administradores de las empresas MYPES
consultoras en programacion y suministros informaticos del distrito de San
Isidro, la muestra es de caracter no probabilistico y por conveniencia dando

como ndmero 223 empresas ya mencionadas (Solis, 2020).

Para concluir se corrobora que la gestion del conocimiento si se relaciona
con el desempefio organizacional, por ende, se puede afirmar que a mejor
manejo de la gestion del conocimiento el desempefio de las empresas
MYPES consultoras en programacion y suministros informéaticos mejorara

considerablemente (Solis, 2020).

Marini (2022) present6 su tesis denominada ‘Diagnostico de la gestion del
conocimiento en una entidad fiscalizadora superior’ como requisito para
obtener grado académico de Magister en Gestion y Politica de la Innovacién

y la Tecnologia en la Pontificia Universidad Catdlica del Perd.

El propoésito de esta investigacion exploratoria es determinar si existe un
sistema de gestion del conocimiento enfocado en las funciones de control
gubernamental dentro de la entidad fiscalizadora superior (EFS) y, en
consecuencia, verificar la preparacion para su implementacion (Marini,
2022).

La investigacién utilizé una metodologia de enfoque mixto, combinando
métodos cualitativos y cuantitativos. La unidad de analisis fue la Entidad

Fiscalizadora Superior del Perd, con una muestra de 15 auditores de control
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gubernamental que laboran en la sede central. La recoleccion de datos se

Ilevé a cabo principalmente mediante entrevistas y encuestas (Marini, 2022).

En conclusion, la Entidad Fiscalizadora Superior no dispone de un sistema
formal de gestion del conocimiento, sino de una serie de procesos
independientes vinculados Unicamente al conocimiento explicito. No existen
actores especificos, normativas ni procedimientos que estructuren un sistema
integral de gestion del conocimiento. Aunque se cuenta con habilitadores,
estos no muestran un desarrollo uniforme ni estan alineados con los procesos
de conocimiento. El aspecto tecnoldgico es una fortaleza, pero el liderazgo
y la cultura organizacional no estan orientados hacia la creaciéon y el
intercambio de conocimiento. Los procesos de gestion del conocimiento
operan de manera inconsciente y estan enfocados en regular el control
gubernamental, mas que en gestionar el conocimiento de manera estratégica
(Marini, 2022).

3.1.3  Antecedentes locales
Para esta investigacion no se encontrd ningun antecedente local con las mismas

variables o similares.

3.2 Marco tedrico
3.2.1  Gestion del conocimiento
3.2.1.1 Definicidn de gestion del conocimiento
La gestion del conocimiento ha sido definida por diversos autores que
coinciden en resaltar su caracter procesal y estratégico. En esta linea,
Darroch (2003) la conceptualiza como “el proceso que crea o localiza
el conocimiento y gestiona el intercambio, la diseminacion y el uso del
conocimiento dentro de la organizacion” (p.41). Por su parte Davenport
y Prusak (1998) subrayan la importancia de los flujos de conocimiento
dentro de las organizaciones como recurso clave para la innovacion y
la competitividad y conceptualiza la gestion del conocimiento como “un
proceso que consiste en capturar, distribuir y usar eficazmente el

conocimiento” (p.5),
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Para Rueda (2015) la gestién del conocimiento es la “distribucion y
aplicacion eficiente de la informacion/conocimiento disponible a una
tarea concreta ligada directamente con la generacion de valor para la
organizacion” (p.39). Por su parte, Montoro (2009) complementa esta
definicion, indicando que la gestion del conocimiento es la “disciplina
que se encarga del estudio del disefio y la implementacion de sistemas
cuyo principal objetivo es convertir todo ese conocimiento en valor para

la organizacion” (p.65).

Nonaka y Takeuchi (1995) sostienen que la ventaja competitiva
sostenible se logra cuando las organizaciones generan conocimiento
nuevo continuamente, lo diseminan a través de la organizacion y lo
incorporan en nuevos productos, servicios y sistemas. Este modelo
destaca la interaccion dindmica entre el conocimiento técito y el

explicito.

Desde otro enfoque, “La gestion del conocimiento se refiere a un rango
de estrategias y procesos que buscan identificar, capturar, estructurar,
valorar, compartir y utilizar el conocimiento para mejorar el

rendimiento organizacional” (Alavi y Leidner, 2001, p.114).

En definitiva, una de las motivaciones para gestionar el conocimiento
surge del deseo de empoderar individuos y por ende a la organizacion
para que actle y trabaje de forma inteligente proporcionando mejores

conocimientos y fomentando su uso (Wiig, 1993).

3.2.1.1.1 Importancia de la gestion del conocimiento
La gestibn del conocimiento es crucial para las
organizaciones modernas, ya que ayuda a maximizar el uso
de los recursos intelectuales, mejora la eficiencia operativa,
fomenta la innovacién y contribuye a la sostenibilidad

organizacional.
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a) Mejora de la eficiencia operativa: La gestion del
conocimiento optimiza los procesos internos al garantizar
que la informacion correcta esté disponible para las
personas adecuadas en el momento adecuado. Esto
reduce redundancias, mejora la toma de decisiones y
permite una respuesta mas rapida a los cambios del
mercado (Nonaka y Takeuchi, 1995).

b) Fomento de la innovacion: La gestion del conocimiento
facilita la creacién de nuevos productos, servicios y
soluciones. Al compartir  conocimientos, las
organizaciones pueden combinar diferentes perspectivas
y generar ideas innovadoras que de otro modo no
surgirian (Davenport y Prusak, 1998).

c) Ventaja competitiva sostenible: En un entorno cada vez
mas dinamico y competitivo, el conocimiento es uno de
los activos mas valiosos. Las organizaciones que
gestionan su conocimiento de manera efectiva pueden
mantener una ventaja competitiva mediante la mejora
continua y la adaptacion a nuevas circunstancias (Grant,
1996).

d) Mejor toma de decisiones: Al facilitar el acceso a
informacion relevante y experiencias previas, la gestion
del conocimiento ayuda a los empleados y lideres a tomar
decisiones informadas y reducir el riesgo de errores
costosos (Alavi y Leidner, 2001).

e) Aumento de la eficiencia en la formacion vy
capacitacion: La gestién del conocimiento ayuda a las
organizaciones a construir una base de conocimiento que
puede ser utilizada para entrenar y desarrollar a los
empleados, lo que a su vez mejora la productividad y la
calidad del trabajo (King, 2009).

f) Adaptacion y resiliencia organizacional: Las
organizaciones que gestionan bien su conocimiento

tienen mayor capacidad para adaptarse a los cambios del
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entorno, responder a crisis 0 aprovechar nuevas
oportunidades. Esto se debe a que el conocimiento
compartido y accesible permite a los empleados actuar de

manera &gil y efectiva (Zack, 1999).

3.2.1.1.2 Perspectivas de la gestion del conocimiento
Las definiciones de lo que se puede considerar gestion del
conocimiento son numerosas, muchas veces puede ser
inferida por una posicion ideolégica, pragmaética y filoséfica.
En este apartado las perspectivas de la definicion de la
gestion del conocimiento se agrupan en tres categorias:

explotacion, humana productiva y proceso (Rueda, 2015).

a) Gestion del conocimiento desde un punto de vista de
explotacion
Se asumen al conocimiento como un recurso intangible
disponible para la organizacion, que puede ser movido,
almacenado y distribuido. En esta perspectiva, la gestion
del conocimiento hace referencia a como utiliza una
organizacion su capital intelectual, asi mismo agregan
que la gestion del conocimiento identifica y explota el
conocimiento creado en el trabajo cotidiano (Rueda,
2015).

b) Gestion del conocimiento desde un punto de vista
humana productiva
Se tiene en cuenta que el humano es aquel que lo origina,
posee y utiliza el conocimiento; supone la tarea de
reconocer un activo que esta encerrado en la mente de un
ser humano, para traducirlo explicitamente y que pueda
ser de acceso y uso de un amplio numero de individuo

gue toman desiciones (Rueda, 2015).
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c) Gestion del conocimiento definido desde una
perspectiva de proceso de produccion y aplicacion del
conocimiento
Es decir que el conocimiento en una organizacién puede
ser generado, accedido, transferido mediante relaciones
interpersonales, puede ser representado en forma de
videos, documentos, graficos e incorporado en los
procesos Yy facilitado mediante una cultura de

recompensas (Rueda, 2015).

3.2.1.2 El conocimiento en las organizaciones
De acuerdo con Alavi y Leidner (2001), el conocimiento es informacién
procesada por la mente de los individuos, incluyendo ideas, hechos,
conceptos, juicios, habilidades y reglas. Por su parte, Davenport y
Prusak (1998) consideran que el conocimiento es una combinacién
fluida de experiencia, valores, informacion y saber hacer que sirve
como marco para la evaluacion e incorporacién de nuevas experiencias
e informacion.” En complemento, Daza y Montoya (2022) plantean que
el conocimiento “es un proceso complejo que involucra datos e
informacidn; ademas de una mezcla de creencias, valores, experiencias,
emociones, entendimiento, aplicaciones, intereses y perspectivas que le
permiten a las personas y a las organizaciones desarrollar patrones de

interaccion social para alcanzar un objetivo” (p. 6).

El conocimiento puede ser considerado como un flujo o stocks de datos
e informacion; las personas transforman la informacion en
conocimiento a través de conexiones, conversaciones, comparaciones y
consecuencias (Garcia, 2010). En este sentido, el individuo es el
principal portador del conocimiento y puede transferirlo a través de
medios estructurados como libros, conversaciones o procesos de
aprendizaje (Valhondo, 2002). Asi, el conocimiento se construye a
partir de informacién significativa, experiencias previas, interaccion
comunicativa e inferencia. En el ambito organizacional, este representa

un activo intangible y estratégico, fundamental para la generacién de
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ventajas competitivas, las cuales se sustentan en la inteligencia

colectiva y el capital intelectual (Rodriguez et al., 2009).

Segin Ramos et al. (2021), este proceso se fundamenta en un ciclo
dinamico de conversion entre conocimiento tacito y explicito,
posibilitado a través de la interaccion social, ya sea en grupos de trabajo
0 en toda la organizacion. Asi mismo sefiala que la creacion del
conocimiento no es un fendbmeno espontaneo, sino que implica un

proceso de autoconstruccion individual y colectiva.

En el sector publico, la gestion del conocimiento explicito suele
centrarse en aspectos tecnoldgicos, normativos y en la asignacion de
recursos, mientras que la gestion del conocimiento tacito implica un
enfoque mas humano, basado en un liderazgo inspirador que motive al
personal a compartir y aplicar sus conocimientos en funcion del valor
publico. En este contexto, surgen dos desafios principales: la retencion
del conocimiento por parte de individuos que se resisten a compartirlo
por temor a perder relevancia, y la brecha entre el conocimiento
requerido y el realmente disponible. Para afrontar esta Gltima, es
necesario establecer normas claras que definan lo que el personal debe
saber y promover el aprendizaje continuo dentro de la organizacién
(Arias y Aristizabal, 2011).

3.2.1.2.1 Tipos de conocimiento
Nonaka y Takeuchi proponen una clasificacion del
conocimiento que, hasta la fecha, continia siendo
fundamental para quienes investigan y buscan comprender la
gestion del conocimiento. Esta clasificacion distingue entre

el conocimiento técito y el explicito.

a) Conocimiento tacito
Es de naturaleza subjetiva y personal, lo que lo hace
dificil de formalizar y comunicar debido a su naturaleza

subjetiva e intuitiva. A pesar de ser dificil de formalizar,
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el conocimiento tacito es esencial para la creacion del
conocimiento dentro de las organizaciones. Las ideas y
habilidades que poseen los individuos en su forma tacita
son la base sobre la cual las organizaciones crean y
desarrollan nuevos conocimientos, innovaciones Yy
mejoras en los procesos. Por lo tanto, el conocimiento
tacito juega un papel fundamental en cdmo las personas
contribuyen al desarrollo y éxito de una organizacion. El
conocimiento tacito estd compuesto por dos aspectos: (a)
Elemento cognoscitivo, relacionado con creencias,
opiniones y modelos mentales que influyen en nuestras
decisiones y la interpretacion de la realidad.; (b)
Elemento técnico: Este es el conocimiento relacionado
con habilidades précticas, las cuales son muy dificiles de
explicar o de ensefiar de forma formal. Se refiere al
"know-how" o saber cdémo hacer algo (Nonaka y
Takeuchi, 1995).
b) Conocimiento explicito

Es aquel que se puede documentar de manera clara y
estructurada. Es formal y se puede guardar en libros,
manuales, procedimientos, bases de datos, o incluso en
internet. Este tipo de conocimiento se puede compartir
facilmente porgue estd organizado de manera que otras
personas lo entiendan sin necesidad de experiencia previa
(Nonaka y Takeuchi, 1995).

3.2.1.2.2 Conversion del conocimiento
Nonaka y Takeuchi (1995) proponen un modelo dindmico de
creacion y expansion del conocimiento, el cual se basa en la
interaccion continua entre las personas y el intercambio de
sus actividades creativas. Este modelo se sustenta en la
relacion entre el conocimiento tacito y el conocimiento
explicito, cuya interaccion da lugar a un proceso denominado

conversion del conocimiento.
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Mediante este proceso, el conocimiento se expande tanto en
cantidad como en calidad, facilitando su circulacion y
desarrollo dentro de las organizaciones. La conversion del

conocimiento se manifiesta en cuatro formas fundamentales:

a) Primer caso, tacito a tacito (Socializacion)
Para que se produzca la conversion del conocimiento, es
necesario que exista socializacion entre las personas en
un espacio de interaccion. En esta etapa, el conocimiento
tacito se transmite a través de la observacion, la imitacion
y la practica, y no tanto mediante el lenguaje. La
experiencia compartida es fundamental, ya que sin ella es
dificil comprender como piensan los demas. El proceso
de crear conocimiento tacito, a través de experiencias
compartidas, se denomina Socializacion (Nonaka y
Takeuchi, 1995).

b) Segundo caso, tacito a explicito (Exteriorizacion)
La exteriorizacion es el proceso mediante el cual el
conocimiento tacito, que reside en la experiencia y
percepcion personal, se transforma en conocimiento
explicito que puede ser comunicado y compartido. Para
exteriorizar el conocimiento, se utilizan herramientas
como conceptos, que organizan ideas; modelos que
representan procesos; metaforas, que comparan ideas con
imagenes conocidas para facilitar su comprension; y
analogias, que explican algo nuevo relacionandolo con
algo similar. Estas herramientas ayudan a expresar el
conocimiento tacito de forma clara y compartible
(Nonaka y Takeuchi, 1995).

c) Tercer caso, explicito a explicito (Combinacién)
La combinacion es un proceso dentro de la gestion del
conocimiento que se enfoca en reunir diferentes fuentes

de conocimiento explicito y reorganizarlas para generar
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nuevo conocimiento. En otras palabras, se trata de tomar
informacion o datos previamente establecidos, como
informes, estudios, manuales, y de combinarlos de
manera que se creen nuevas configuraciones o
perspectivas que antes no existian (Nonaka y Takeuchi,
1995).
d) Cuarto caso, explicito a tacito (Interiorizacion)

Es el proceso en el que el conocimiento explicito (formal
y documentado) se convierte en conocimiento tacito
(personal e inconsciente) a través de la practica y la
experiencia. Esta relacionado con el "aprender haciendo",
donde los individuos asimilan y aplican lo aprendido en
su trabajo diario. Para crear conocimiento
organizacional, es fundamental que el conocimiento
tacito se socialice entre los miembros de la organizacion.
La documentacion facilita este proceso al ayudar a
transferir 'y reflexionar sobre el conocimiento,
permitiendo que otros también lo interioricen y lo

apliquen (Nonaka y Takeuchi, 1995).

Figura 1
Espiral de creacion del conocimiento de Nonaka y
Takeuchi (1995)

Didlogo

Socializacién Exteriorizacién

Craacidn " @% Armonizacidn del
NS

del campo y conocimiento

de inferaccicn explicito

Interiorizacién Combinacién

Aprander haciendo
Nota. Extraido de la organizacién creadora del

conocimiento (p.81)
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3.2.1.3 Proceso de la gestion del conocimiento

Menciona Valencia (2020) que para este proceso “se realiza la

combinacion sinérgica de la informacidn, el individuo, los procesos de

la organizacion, la comunicacién y la tecnologia con el fin de aumentar

la capacidad para tomar decisiones, adaptarse al entorno y obtener

ventajas competitivas” (p.19).

A. Proceso de la gestion del conocimiento segun Valhondo (2002)

Valhondo (2002) explica el proceso del conocimiento se basa en un

ciclo continuo de crear y aprender, con el objetivo final de innovar

en las organizaciones. Esta representado con una figura en forma de

infinito, lo que sugiere que la gestion del conocimiento es un

proceso dindmico y constante.

a)

b)

d)

Descubrimiento

Implica identificar fuentes de conocimiento Utiles para la
organizacion, tanto internas (como el personal) como externas
(como otras instituciones o el entorno) con el fin de orientar las
siguientes etapas del proceso y tomar decisiones estratégicas
para la organizacion (Valhondo, 2002).

Captura

Es el proceso de recolectar ese conocimiento, especialmente el
tacito (que no esta escrito), a través de entrevistas, observacion,
experiencia de los trabajadores, etc. Es fundamental para nutrir
el sistema organizacional con saberes utiles y actualizados
(\Valhondo, 2002).

Clasificar y almacenar

Una vez capturado, el conocimiento debe ser organizado y
guardado de forma sistematica (en bases de datos, documentos,
manuales, etc.) para facilitar su acceso y uso futuro (Valhondo,
2002).

Distribucion y diseminacion

Aqui se busca compartir el conocimiento con las personas que

lo necesitan dentro de la organizacion. Esto puede hacerse por
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medio de reuniones, redes, capacitaciones o plataformas
digitales (Valhondo, 2002).

e) Compartiry colaborar
Busca garantizar que el conocimiento llegue a las personas que
lo necesitan. Se promueve la circulacion del conocimiento
mediante medios formales (documentos, capacitaciones, redes
internas) e informales (intercambio directo entre personas),
fomentando la colaboracion y el aprendizaje colectivo
(\Valhondo, 2002).

f) Utilizar
Es el uso efectivo del conocimiento en la toma de decisiones,
mejora de procesos, resolucion de problemas y generacion de
valor. Esta fase es clave, ya que el conocimiento solo adquiere
verdadero sentido si se traduce en accion y resultados
(Valhondo, 2002).

Figura 2
Modelo Integrado de Procesos, segtin Valhondo (2002)

Descubrir Capturar

Clasificar
APRENDER —_— Almacenar

‘/INNOVA

APRENDER

APRENDER

Utilizar
Compartir

Cilaborar Distribuir

Diseminar

Nota. Extraido de gestion del conocimiento: Del mito a la
realidad.

B. Proceso de la gestion del conocimiento segin Montoro (2009)
Montoro (2009) explica que el proceso de la gestién del
conocimiento en circunstancias normales, acostumbra desarrollarse
siguiendo las siguientes seis fases: creacion, captura, estructuracion

y procesamiento, diseminacion, adquisicion y aplicacion.
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a) La creaciony generacion del conocimiento
Consiste en generar nuevo conocimiento a través de la
interaccion entre personas, la experiencia, el aprendizaje
organizacional, la investigacion o la innovacion. Puede surgir
tanto de manera individual como colectiva (Montoro, 2009).

b) La captura
Consiste en identificar y extraer el saber que poseen las
personas, sin afectar sus capacidades. Existen dos enfoques (a)
Para el conocimiento explicito, la captura se realiza mediante la
codificacion, transformandolo en documentos o sistemas
accesibles; (b) Para el conocimiento tacito no explicitable, se
proponen métodos como; Socializacion (contacto entre quien
sabe y quien necesita aprender), Revision tras la accion (analisis
posterior a proyectos), Narrativas (relatos para compartir
experiencias), Posibilitacion refiere a crear contextos adecuados
para que el conocimiento fluya (Montoro, 2009).

c) Estructuraciony procesamiento
Una vez capturado, el conocimiento debe ser organizado,
clasificado y codificado para hacerlo comprensible y accesible.
Esta estructuracion permite que el conocimiento sea Util y
recuperable cuando se necesite (Montoro, 2009).

d) Ladiseminaciony la transferencia del conocimiento
También llamada difusion o transferencia. En esta etapa, el
conocimiento estructurado se comparte con quienes lo necesitan
dentro de la organizacion. Se fomenta la circulacion de saberes
a través de redes, reuniones, documentos, comunidades de
practica, entre otros medios (Montoro, 2009).

e) Adquisicion
Aqui se incorporan conocimientos provenientes del exterior de
la organizacion, como el que se obtiene mediante alianzas,
consultorias,  capacitaciones, publicaciones cientificas,
benchmarking, entre otros. Complementa al conocimiento
interno (Montoro, 2009).
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f) Aplicacién
El conocimiento adquirido, estructurado y compartido debe
finalmente ser utilizado. Su aplicacion se refleja en la toma de
decisiones, la solucion de problemas, la mejora de procesos o la
innovacion. Es la fase en que el conocimiento genera valor real

para la organizacion (Montoro, 2009).

Figura 3

Proceso de la gestion del conocimiento, segiin Montoro (2009)

CREACION

APLICACION

ADQUISICION ESTRUCTURACION

DISEMINACION

Nota. Extraido de Gestion del conocimiento en las

organizaciones.

3.2.1.4 Sistemas organizativos para la gestion del conocimiento

Los sistemas organizativos para la gestion del conocimiento, apoyan
actividades de generacion y busqueda de nuevos conocimientos de
fuentes internas como externas a la organizacion. Estos sistemas son
desarrollados para suministrar un contexto que facilite la presentacion
de la informacion, favorezca el flujo del conocimiento y por
consecuente, el aprendizaje organizativo de manera continua
(Benavides y Quintana, 2003).
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A. Sistemas organizativos para la gestion del conocimiento seguin

Benavides y Quintana (2003)

a) Infraestructura tecnoldgica
La tecnologia actua como un facilitador clave al proporcionar
herramientas para almacenar, organizar, compartir y acceder al
conocimiento. Incluye sistemas de informacion, plataformas
colaborativas, bases de datos, intranets y otros recursos digitales
que permiten sistematizar el conocimiento y ponerlo al alcance
de los usuarios de manera adecuada (Benavides y Quintana,
2003).

b) Infraestructura organizacional

Este componente hace referencia a la estructura interna de la
organizacion, particularmente a la asignacion de roles,
responsabilidades y conformacion de equipos de trabajo. Es
crucial contar con personas que posean las habilidades y
competencias necesarias para ejecutar, asegurando asi su
viabilidad y sostenibilidad en el tiempo (Benavides y Quintana,
2003).

c) Gestion de los recursos humanos y liderazgo
El factor humano es un pilar clave en la gestion del
conocimiento, el éxito de este proceso depende en gran medida
de la capacidad de la organizacion para motivar a su personal y
promover una filosofia que incentive el compartir
conocimientos. En este contexto, el liderazgo adquiere un rol
determinante, ya que influye directamente en el estilo de
direccion, en la gestién de talentos, y en la creacion de una
cultura que fomente la innovacion, la creatividad y la confianza

organizacional (Benavides y Quintana, 2003).

d) Desarrollo de una cultura apropiada
Para que wuna organizacion gestione eficazmente el

conocimiento, necesita una cultura que valore la innovacion, el
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aprendizaje y la mejora continua. Ademas, esa cultura debe
fomentar una interaccion fluida, un trabajo colaborativo
efectivo y una responsabilidad compartida para que todos los
miembros estén comprometidos con el uso y el intercambio del

conocimiento (Benavides y Quintana, 2003).

3.2.1.5 Modelos Teoricos
A. Modelo SECI
Este es probablemente el modelo mas reconocido a nivel global y
fue propuesto por Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi. EI modelo
SECI describe la conversion del conocimiento entre cuatro procesos
clave, este ciclo es continuo, retroalimentandose para generar mas
conocimiento, y ocurre en diferentes niveles: individuo; grupo;
organizacion. El concepto de “ba” se refiere a los espacios donde se
da este intercambio de conocimiento, como reuniones, plataformas

digitales o practicas diarias (Nonaka y Takeuchi, 1995).

a) Socializacion: Compartir conocimientos a través de la
experiencia directa (trabajo en equipo) (Nonaka y Takeuchi,
1995).

b) Externalizacion: Convertir el conocimiento técito (intuiciones,
habilidades) en explicito (documentos, modelos) (Nonaka y
Takeuchi, 1995).

c) Combinacion: Organizar y combinar conocimientos explicitos
de diferentes fuentes (bases de datos, informes) (Nonaka y
Takeuchi, 1995).

d) Internalizacion: Convertir el conocimiento explicito
(manuales, procedimientos) en habilidades practicas a través de

la practica (Nonaka y Takeuchi, 1995.
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Figura 4
Modelo de espiral del conocimiento
irindividual
a: grupo Conocimiento Conocimiento
@: organizadién Tacito Explicito
i i
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Nota. Extraido de articulo algunas reflexiones sobre la gestion del

conocimiento en las empresas.

B. Modelo de KPM consulting
Este modelo esta centrado en el aprendizaje y el desempefio
organizacional, y los procesos de la gestion del conocimiento. Este
modelo interactivo propone una vision sistémica, que permite una
interaccion de todos los elementos de gestion que afectan
directamente la forma de ser de una organizacién; correlaciona
elementos como el liderazgo, cultura organizacional, estructura
organizacional, actitudes de las personas, mecanismos de

aprendizaje (Rodriguez y Gonzélez, 2013).

Figura 5

Modelo de Knowledge Practices Management

A

Compromiso de

' / la organizacién '\ ‘
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Resultados
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* Actuacion mas
competente
= Desarrollo de personas
= Construccion del futuro
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informacion  Gestion de
personas

Estrategia
Estructura
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Nota. Extraido de la Gestidn integrada del conocimiento y la

innovacion (p.31).
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C. Modelo de Gestion del Conocimiento de Davenport y Prusak
Este modelo se enfoca en el flujo del conocimiento dentro de las
organizaciones, describiendo como se crea, comparte, transforma y

utiliza el conocimiento:

a) Creacion del conocimiento: Se refiere al desarrollo de nuevo
conocimiento dentro de la organizacion (Davenport y Prusak,
1998).

b) Codificaciony almacenamiento: Transformar el conocimiento
tacito en explicito, crea bases de datos, manuales, informes,
sistemas documentales (Davenport y Prusak, 1998).

¢) Transferencia del conocimiento: compartir el conocimiento
entre individuos, equipos o departamentos, la transferencia
puede ser formal o informal (Davenport y Prusak, 1998).

d) Aplicacion del conocimiento: El conocimiento debe usarse
para tomar decisiones, resolver problemas y mejorar procesos.
Es el punto culminante, si el conocimiento no se aplica pierde

su valor organizacional (Davenport y Prusak, 1998).

Figura 6
Modelo Davenport y Prusak (1998)

Creacion del
conocimiento

Codificaciony

Aplicacion del

e almacenamiento
conocimiento

del conocimiento

Nota. Extraido de libro Working Knowledge: How Organizations

Manage What They Know.
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D. Modelo de Knowledge Management Assessment Toll (1999)

El modelo KMAT (Knowledge Management Assessment Tool),
desarrollado por American Productivity y Quality Center (APQC),
propone evaluar cinco capacidades clave de una organizacion para
gestionar el conocimiento: liderazgo, cultura, tecnologia, procesos
de medicion y aprendizaje organizacional. Aungue originalmente
fue disefiado para el contexto empresarial privado, este modelo
también puede ser adaptado a instituciones publicas como las
universidades, ya que los factores que propone como la cultura de
aprendizaje, la tecnologia habilitadora o la existencia de liderazgos
comprometidos son igual de criticos en el sector puablico (Farfan y
Garzon, 2006).

Figura 7
Modelo KMAT

Liderazgo
/>Compartir\

Conocimiento
organizacional

Identificar

Tecnologia

Habilitadores

Proceso

Nota. Extraido de la Gestidn integrada del conocimiento y la

innovacion (p.30).

3.2.1.6 Modelos de medicion de la gestion del conocimiento
Al Ahbabi et al. (2018) menciona que la gestion del conocimiento
puede ser medido a traves de cuatro dimenciones y dieciocho items.
Para tal efecto propone un instrumento de medicion (escala) que costa

de dieciocho items.

Por consiguiente, las dimensiones que componen el modelo de

medicion de Al Ahbabi et al. (2018) son las siguientes:
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a) Creacion de conocimiento
Es la capacidad de una organizacion para generar ideas y soluciones
innovadoras a través de la interaccion del conocimiento tacito y
explicito (Al Ahbabi et al., 2018).

b) Capturay almacenamiento del conocimiento
Son operaciones encaminadas a identificar y extraer el
conocimiento de la cabeza de las personas que poseen el
conocimiento, sin que esa extraccion afecte a los atributos
potenciales del personal y ese conocimiento en una fase posterior

poner a disposicion de la organizacion (Montoro, 2009).

c) Intercambio de conocimiento
Operacidn que persigue la transferencia y difusion del conocimiento
codificado de manera efectiva a los miembros de la organizacién

que lo necesiten (Montoro, 2009).

d) Uso del conocimiento
Es el proceso de aplicar el conocimiento para un propdsito, esto
ocurre cuando el conocimiento se pone en practica para la toma de
decisiones o formulaciéon de politicas u otros (Al Ahbabi et al.,
2018).

3.2.2  Desempefio organizacional
3.2.2.1 Definicion del desempefio organizacional
En palabras de Cameron y Whetten (1983) el desempefio
organizacional es un constructo socialmente definido que representa el
grado en que una organizacion cumple con criterios maultiples y
frecuentemente  conflictivos de efectividad, los cuales son
seleccionados por los evaluadores en funcion de sus intereses, valores

y contextos.

Complementando esta vision, diversos autores han aportado otras

aproximaciones que enriquecen la comprension del concepto. Por
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ejemplo, Olivera-Pajaro, (2022) sostiene que el desempefio
organizacional es “la facultad de obtener y encausar los recursos
disponibles para el logro de objetivos organizacionales” (p.28). En esa
misma linea Li-An (2011) lo define como “la cantidad y calidad del
logro laboral individual y grupal” (p. 10) enfatizando el papel del

capital humano en los resultados institucionales.

Por su parte, Andrade et al. (2023) entiende al desempefio
organizacional como un “conjunto de logros de los diferentes
departamentos o areas que conforman la organizacion de acuerdo con
un objetivo global” (p.3). De forma complementaria, Bertolli et al.
(2017) plantea que este desempefio “depende de la capacidad de asumir
los retos que pueda imponer el entorno, por ese motivo, es necesario un
proceso de mejora continua, con estrategias definidas para alcanzar los
objetivos” (p. 71), subrayando asi el papel de la adaptabilidad y la

estrategia en contextos cambiantes.

De igual forma, Salgado y Calderdn (2014) destacan que lo esencial es
lograr mejores resultados para la organizacién a través de un
aprovechamiento eficiente de los recursos, de manera que los objetivos
se alcancen eficazmente. Desde esta perspectiva, Bernal et al. (2020)
considera que el desempefio organizacional implica la capacidad de
adquirir y procesar recursos humanos, materiales y financieros con el

fin de cumplir las metas institucionales.

Desde una perspectiva orientada a la accion Brandao et al. (2012)
explican que el desempefio organizacional se manifiesta en acciones
dirigidas al logro de objetivos, las cuales deben evaluarse en funcion de
su adecuacion, eficiencia y eficacia. Sin embargo, el analisis del
desempefio no debe restringirse a indicadores financieros. No obstante,
Barradas et al. (s.f.) aclaran que “el desempefio organizacional no solo
esta relacionado con indicadores financieros, sino también con

indicadores no financieros y posiciones estratégicas que proporcionan

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-44de 172 -

informacion sobre el grado de cumplimiento de los objetivos y

resultados alcanzados” (p. 26).

En consonancia, Gutterman (2023), argumenta que el desempefio
organizacional comprende tanto medidas orientadas a resultados (como
la productividad) como indicadores relativos o normativos, tales como
la eficiencia, la calidad, la coherencia organizacional, y el desarrollo de
capacidades individuales y colectivas. En esta misma linea Peter y
Rosemary (2024) enfatizan que el éxito de cualquier organizacion
depende en gran medida del desempefio de sus trabajadores, un bajo
rendimiento laboral perjudica el éxito empresarial, y el desempefio
implica la aplicacion de conocimientos y habilidades necesarios para

realizar eficazmente las tareas organizacionales.

En el &mbito del sector publico, lon y Criveanu (2016) plantean que el
desempefio organizacional implica una relacion coherente entre
objetivos, medios y resultados, donde dicho desempefio es el resultado
de una combinacién entre eficiencia, eficacia y una adecuada gestion
presupuestaria. En cambio, Lusthaus et al. (2002) sostiene que el
desempefio organizacional se refiere a la eficacia de la organizacion
para cumplir su misién, la eficiencia de sus procesos internos, la
relevancia de sus operaciones para los actores clave, y su capacidad

para sostenerse en el tiempo.

Por consiguiente, Gomez (2022) sostiene que “la discusion sobre el
desempefio organizacional se centra en dos temas principales: para
quién debe generar valor la organizacion y de qué forma debe hacerlo”
(p. 361). A partir de esta idea, el desempefio organizacional puede
abordarse desde dos grandes capacidades: la capacidad estatica y la
capacidad dinamica. Segun Noriega et al. (2023), la primera incluye
variables como la reduccion de costos de gestion, eficiencia
administrativa y satisfaccion del personal; mientras que la segunda
abarca la absorcion y transferencia de conocimientos, asi como la

adaptacion a factores internos y externos.
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Agregando a lo anterior el entorno interno es determinante y Martinez
et al. (2013) enfatiza que, para lograr un alto nivel de desempefio, es
necesario propiciar ambientes motivadores, participativos y con un
personal comprometido e identificado con la organizacion. Por tanto, el
empleado debe ser considerado un activo vital, y los directivos deben
comprender la complejidad de la naturaleza humana para lograr

eficiencia y eficacia.

En resumen, Ayon et al. (2021) concluyen que el desempefio
organizacional esta influenciado por factores como las expectativas
laborales, actitudes hacia los logros, motivacion, rasgos personales,
aceptacion del rol y oportunidades de autorrealizacion. Ademas, el
desempefio esta estrechamente relacionado con las habilidades y
conocimientos que respaldan las acciones de los trabajadores, junto con

las politicas, normas, mision y vision institucionales.

3.2.2.2 Enfoques principales
Demeke y Tao (2020) considera que el desempefio organizacional se

define en seis enfoques principales:

a) Enfoque de objetivos
Este enfoque concibe el desempefio organizacional como la
capacidad de una organizacion para alcanzar sus metas y objetivos.
Una organizacion se considera eficaz cuando logra cumplir con los

fines propuestos de manera efectiva (Demeke y Tao, 2020).

b) Enfoque de recursos del sistema
Se basa en la interaccién entre la organizacion, su entorno y su
personal. El éxito organizacional depende de como la entidad
gestiona sus recursos internos, especialmente los humanos y se
adapta al contexto externo. Destaca la importancia del entorno y los
recursos como elementos clave para el rendimiento (Demeke y Tao,
2020).
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c) Enfoque del sistema social
Considera a la organizacion como un sistema social complejo,
donde el desempefio se manifiesta no solo en la consecucion de
objetivos, sino también en el mantenimiento del bienestar de sus
miembros. Este enfoque pone énfasis en lograr un equilibrio
sostenible entre medios y fines, promoviendo un funcionamiento

armonico sin agotar los recursos humanos (Demeke y Tao, 2020).

d) Enfoque de valores en competencia
Este enfoque reconoce que dentro de una organizacion existen
intereses diversos y en ocasiones contrapuestos. Por ello, el
desempefio organizacional se logra mediante la capacidad de
equilibrar dichas expectativas, manteniendo simultdneamente
flexibilidad, estabilidad y efectividad. Supone una gestion
estratégica de tensiones internas para lograr coherencia

organizacional (Demeke y Tao, 2020).

e) Enfoque subjetivo
Sostiene que el desempefio no puede medirse de forma
exclusivamente objetiva, ya que estd influido por percepciones,
interpretaciones y expectativas individuales y colectivas dentro de
la organizacion. De este modo, se trata de un concepto dinamico,
relativo y dependiente del contexto y de quienes lo evallGan
(Demeke y Tao, 2020).

f) Enfoque de circunscripcion
Subraya la importancia de las relaciones con las partes interesadas
(stakeholders). Este enfoque destaca que el desempeiio
organizacional también implica atender y gestionar las expectativas
de los grupos de interés, buscando una alineacion entre los objetivos

institucionales y los de sus actores clave (Demeke y Tao, 2020).
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3.2.2.3 Elementos principales del desempefio organizacional

Para Lusthaus et al. (2002) proponen que el desempefio organizacional

estd conformado por cuatro elementos fundamentales que permiten

evaluar integralmente la eficiencia y efectividad de una organizacion,

especialmente en contextos publicos y sin fines de lucro:

a)

b)

d)

Efectividad

Es la medida en que una organizacién logra alcanzar sus metas y
objetivos funcionales. Esta dimension evalGa el cumplimiento de
propodsitos, la calidad del servicio, la generacion y uso del
conocimiento, la demanda de los servicios y el crecimiento en

términos de cobertura y usuarios (Lusthaus et al., 2002).

Eficiencia

Se refiere a la relacion entre los resultados obtenidos y los recursos
utilizados. Una organizacion eficiente logra mayores resultados con
menores costos. Es importante destacar que puede existir eficiencia
sin efectividad y viceversa, por lo tanto, ambos aspectos deben ser

considerados de forma complementaria (Lusthaus et al., 2002).

Continuidad de la relevancia

Evalla la capacidad de la organizacion para mantenerse pertinente
frente a las necesidades y expectativas de sus grupos de interés. Esta
dimension esta vinculada a la capacidad de aprendizaje
organizacional, innovacion y adaptacion a condiciones cambiantes,
y se expresa en la satisfaccion de usuarios, empleados, proveedores,
entre otros (Lusthaus et al., 2002).

Viabilidad financiera

Refleja la capacidad de la organizacion para generar y administrar
adecuadamente sus recursos financieros a corto, mediano y largo
plazo. No solo implica el cumplimiento de obligaciones financieras,

sino también la habilidad de mantenerse dentro de los limites
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presupuestarios asignados, especialmente en el caso de entidades
publicas (Lusthaus et al., 2002).

3.2.2.4 Factores determinantes del desempefio organizacional
Diversos autores han identificado variables internas y externas que
inciden significativamente en el nivel de desempefio que puede alcanzar

una organizacion:

A. Factores determinantes del desempefio organizacional segun

Arody del Valle y Meza (2018)

a) Gestion administrativa
El desempefio organizacional esta estrechamente vinculado con
la capacidad de gestion. Una administracion eficiente y
adaptable genera ventajas competitivas y mejora los resultados
institucionales. En contextos de crisis o bajo desempefio, el
redisefio de la gestion se vuelve esencial (Arody del Valle y
Meza, 2018).

b) Clima organizacional
El ambiente laboral influye directamente en la calidad del
servicio, la eficiencia y la efectividad. Un clima organizacional
positivo, percibido favorablemente por los colaboradores,
potencia su compromiso y rendimiento (Arody del Valle y
Meza, 2018).

c) Entorno organizacional
La organizaciébn, como sistema abierto, interactla
constantemente con su entorno. La capacidad de adaptacion a
condiciones externas determina su nivel de desempefio,
permitiendo mitigar presiones y aprovechar oportunidades del
contexto (Arody del Valle y Meza, 2018).
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B. Factores determinantes del desempefio organizacional segun
Long (2022)
a) Motivacion de los empleados
La motivacion impulsa la productividad, el compromiso y la
perseverancia. Empleados motivados trabajan con claridad de
metas y direccidn, lo que impacta directamente en los resultados

organizacionales (Long, 2022).

b) Capacidad del empleado
Incluye habilidades técnicas (duras) y habilidades
interpersonales (blandas), asi como la competencia general del
personal. Estas capacidades determinan la calidad del

desempefio individual y colectivo (Long, 2022).

c) Rol del empleado
La claridad en los roles reduce la ansiedad laboral, mejora la
satisfaccion y refuerza la coherencia organizacional. Una
adecuada definicion de funciones favorece el alineamiento con

los objetivos institucionales (Long, 2022).

d) Factor situacional (Apoyo organizacional)
Es la percepcidn del respaldo que brinda la organizacion a sus
empleados frente a retos laborales y personales. Un alto nivel de
apoyo institucional fomenta el compromiso y mejora el

rendimiento del personal (Long, 2022).

3.2.2.5 Pilares importantes del desempefio organizacional
Segun Al Ahbabi et al. (2018) existen tres pilares fundamentales que
sostienen el desempefio organizacional en el &mbito del sector publico:
la innovacion, la calidad en la prestacion de servicios y la eficiencia

operativa.
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3.2.2.5.1 Desempefio de la innovacion

En definido con un proceso que conecta nuevas ideas con el
desarrollo de un producto, proceso 0 servicio recién
introducido, asi mismo incluye las nuevas habilidades que
debe ponerse en préctica; también es considerado como
métodos nuevos o mejorados de producir, crear y
proporcionar servicios, mejorar las formas de trabajar para
ser mas productivos (Al Ahbabi et al., 2018).

Dussauge y Pardo (2018) destacan que la innovacion debe
cumplir con tres condiciones esenciales para ser considerada

como tal:

a) Novedad: Debe ofrecer una perspectiva innovadora
sobre como y por qué se ejecuta una determinada tarea
dentro de la organizacion. Esto implica mas que una
simple mejora incremental: requiere un replanteamiento
del rol que dicha tarea cumple en los objetivos
institucionales (Dussauge y Pardo, 2018).

b) Orientacion a resultados publicos: La innovacién debe
estar dirigida a generar beneficios tangibles para los
ciudadanos, mejorando la calidad del servicio recibido.
No se justifica alterar procesos si ho se prevé un impacto
positivo y medible en los resultados (Dussauge y Pardo,
2018).

c) Implementacion efectiva: Solo puede considerarse
innovacion cuando los cambios propuestos son
adoptados e integrados en los procesos organizacionales.
Mientras permanezcan en la fase de planificacion, se trata
solo de potenciales innovaciones (Dussauge y Pardo,
2018).
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3.2.2.5.2 Desempefio de la calidad

La calidad, entendida como una propiedad esencial de los
bienes 'y servicios, implica que estos satisfacen
adecuadamente las necesidades de los usuarios, estan libres
de fallos y no comprometen el bienestar de las personas. En
términos organizacionales, la calidad se asocia con un
enfoque integral centrado en la mejora continua, la
prevencion de errores y el cumplimiento (o superacion) de
las expectativas de los usuarios en todas las areas y niveles
de la organizacion (Al Ahbabi et al., 2018).

Cepeda y Cifuentes (2019) enfatizan que el desempefio de la
calidad se refleja en la gestion administrativa puablica
orientada a generar valor y aumentar la satisfaccion
ciudadana, tanto en la provision de servicios como en la
participacion en el ciclo de las politicas publicas. Por ello, es
necesario implementar estrategias de calidad que permitan
recuperar la confianza y la reputacion institucional en la

prestacion de servicios.

3.2.2.5.3 Desempefio operacional

En el contexto del sector publico, el desempefio operacional
se centra en reducir costos y optimizar la puntualidad y
efectividad en la entrega de servicios Este tipo de desempefio
busca responder de manera eficiente a las crecientes
demandas ciudadanas mediante una gestion mas racional de
los recursos (Al Ahbabi et al., 2018).

Segun Serra (2007) la gestion publica ha incorporado una

I6gica gerencial que persigue tres objetivos principales:
a) Optimizacién del uso de los recursos publicos para

maximizar la produccién y distribucion de bienes y

servicios publicos (Serra, 2007).

MICAELA BASTI
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b) Transparencia, equidad y control en los procesos de
asignacion, distribucion y productividad (Serra, 2007).

c) Fomento del liderazgo y la eficiencia institucional,
incentivando el mejor desempefio de servidores publicos

y el fortalecimiento organizacional (Serra, 2007).

3.2.2.6 Modelos del desempefio organizacional
A. Modelo de desempefio organizacional de Lusthaus et al. (2002)
Este modelo, ampliamente utilizado en el sector publico y
educativo, plantea que el desempefio organizacional depende de tres
grandes dimensiones: las capacidades organizacionales, que
comprenden el liderazgo, la estructura, los recursos humanos, los
recursos financieros, la infraestructura y la cultura organizacional;
la motivacion organizacional, que incluye la mision, la vision, los
valores y los incentivos; y el ambiente externo, integrado por
factores politicos, sociales, econdmicos y tecnolégicos. Asimismo,
evalia el desempefio en tres areas: el desempefio interno,
relacionado con la eficiencia en el uso de los recursos; el desempefio
externo, asociado a la eficacia en el logro de los objetivos
institucionales; y la relevancia, entendida como la alineacién de la

organizacion con las necesidades del entorno (Lusthaus et al.,2002).

Figura 8
Modelo de Lusthaus et al. (2002)

CAPACIDADES MOTIVACION AMBIENTE

ORGANIZACIONALES ORGANIZACIONAL EXTERNO
« Liderazgo, estructura, « Misién » Factores politicos
recurses humanos, * Vision * sociales, econom-
recursos financieros, = Valores cos tecnoolégicos

infraestructura,
* cultura organizacicnal,
etc.

« Incentivos

l

DESEMPENO J

ORGANIZACIONAL
DESEMPENO DESEMPENO RELEVANCIA
INTERNO EXTERNO (alineacion con las
(eficiencia) (eficacia) necesidades del entomo)

Nota. Elaboracion propia.
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B. Cuadro de Mando Integral
Es un modelo de gestion estratégica propuesto por Kaplan y Norton
(1992). El objetivo del modelo es proporcionar a las organizaciones
un sistema integral que no solo mida el desempefio financiero, sino
también los factores criticos que impulsan ese desempefio,

organizados en cuatro perspectivas.

a) Financiera: Esta perspectiva establece metas relacionadas con
el uso eficiente de los recursos econdmicos. En el ambito
publico, se adapta para evaluar como se gestionan los
presupuestos, la sostenibilidad financiera y la optimizacion del
gasto (Moreno, 2007).

b) Clientes: Se enfoca en conocer y satisfacer las necesidades de
quienes reciben los servicios de la institucion, buscando mejorar
continuamente la atencién y la percepcion del valor publico

generado (Moreno, 2007).

c) Procesos internos: Analiza y mejora aquellos procesos clave
que la organizacion debe dominar para lograr eficiencia
operativa y cumplir sus objetivos estratégicos, garantizando una
gestion eficaz y de calidad (Moreno, 2007).

d) Aprendizaje y crecimiento: Promueve el fortalecimiento
continuo del personal, la innovacion, y el uso adecuado de
tecnologias e informacion, con el fin de asegurar que la
institucién esté preparada para responder a los cambios y

mejorar a largo plazo (Moreno, 2007).
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Figura 9
Cuadro de Mando Integral
Perspecn
finamciera
njetvos | Indicadoees
Perspictiva Perspeca
diel elienbe MEma

Ojetvos I Indicadiones (bjetvos I Indicadiones

Perzpaciia innovacian
¥ aprendizaje

Objativas | Indcadome

Nota. Extraido de The Balanced Scorecard: Measures That Drive

Performance

C. Modelo de innovacion para mejorar el desempefio
El desempefio en una organizacion depende de lo que la
organizacion quiere lograr en un futuro y también depende de los
objetivos y metas de la organizacion, en otras palabras, el
desempefio de la organizacion depende de su futuro preferido.
Todas las actividades en el presente se vuelven claras cuando la
organizacion sabe hacia donde se dirige en el futuro, cada accion o
decision que la organizacion toma en el presente depende de su
futuro, cada escenario en el futuro que la organizacion quiere lograr
puede identificarse como: (a) el futuro preferido es el futuro, es el
futuro preferido; (b) el futuro posible, es el futuro que puede suceder
pero no es el futuro de la organizacion que quiere; (c) el futuro
probable, que es el futuro que es menos posible que suceda pero que

aun puede suceder (Zarate , 2011).

MICAELA BASTIDAS
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Figura 10

Modelo de innovacion para mejorar el desempefio

/

= Personality
= Leaders’ Development
= Values'Aligning

\

Followers”
Development

= Preferred
= Possible Future
= Probable

= Strategy 1
= Structure

Desired Culture of
the Organization

= Learning Organization
= Creative Organization
= Diversity

A _4

Nota. Extraido de Planning for Innovation: Improving

Organizational Performance.

3.2.2.7 Modelo de medicién del desempefio organizacional

Al Ahbabi et al. (2018) menciona que el desempefio organizacional

puede ser medido a traves de tres dimenciones y dieciseis items.

Para tal efecto propone un instrumento de medicion (escala) que costa

de dieciséis items.

Por lo tanto, las dimensiones que componen el modelo de medicion de
Al Ahbabi et al. (2018) son las siguientes:

a)

b)

Desempefio de innovacion

Proceso que conecta directamente nuevas ideas con el desarrollo de
un producto, proceso o servicio recientemente introducido (Al
Ahbabi et al., 2018).

Desempefio de calidad

Propiedad esencial de los productos (bienes y servicios), capaces de
satisfacer necesidades, carentes en fallas y no representan amenaza
para el bienestar humano (Al Ahbabi et al., 2018).

Desempeiio operacional

En el sector publico el desempefio operacional estd dirigido
principalmente a reducir costos, y mejorar tanto la puntualidad de
la prestacion del servicio (Al Ahbabi et al., 2018).
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Relacion entre gestion del conocimiento y desempefio organizacional

El estudio Salami y Ogbeta (2015) manifiesta que la gestion del conocimiento
esta significativamente relacionada con el desempefio de las empresas globales
en relacion con una mayor comerciabilidad, mayor rentabilidad, excelencia
organizacional, eficiencia y eficacia operativa, ventaja competitiva sostenible,
supervivencia y crecimiento organizacional, ingenio innovador, inteligencia
colectiva, mejora de las capacidades de los empleados, mejora la deteccidn
temprana de los problemas que puedan impedir el desempefio, desarrolla
proacttivamente contramedidas para prevenir tales sucesos llevando a la

organizacion a mayores alturas.

Por su parte, Barroso y Cordova (2013) declara que existe relacion entre la
gestion del conocimiento y el desempefio organizacional y manifiesta que solo
aquellas organizaciones que mejor administren los activos intangibles
sobreviviran y se adaptaran mejor a su mercado y tendran mejores oportunidades

para desarrollarse y permanecer en un entorno competitivo.

En el mismo orden de ideas, Alsalim y Mohamed (2013) destaca en su
investigacion una correlacion significativa entre los procesos de gestion del
conocimiento y los indicadores del desempefio organizacional, dado esta
significancia, las actividades de la gestion del conocimiento deben integrarse con
los principales objetivos de la universidad para un mejor desempefio.

Ademas, Reynoso (2020) confirma la relacion positiva entre gestion de
conocimiento y desempefio organizacional, afirma que una mejora en la gestion
del conocimiento dara como resultado un buen desempefio organizacional de las

medianas y grandes empresas.

Por su parte, Cruzado y Romero (2021) muestran que existe una relacion entre
la gestion del conocimiento y la percepcion del desempefio organizacional,
principalmente entre los procesos de adquisicion de conocimiento y desempefio
interno, distribucion de conocimiento y desempefio interno, uso de conocimiento

y desempefio interno y desempefio externo.
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3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

9)

Gestion del conocimiento
Davenport y Prusak (1998) conceptualizan a la gestion del conocimiento como “un

proceso que consiste en capturar, distribuir y usar eficazmente el conocimiento” (p.5).

Creacion de conocimiento
Es la capacidad de una organizacion para generar ideas y soluciones innovadoras a

través de la interaccion del conocimiento tacito y explicito (Al Ahbabi et al., 2018).

Captura y almacenamiento del conocimiento

Son operaciones encaminadas a identificar y extraer el conocimiento de la cabeza de
las personas que poseen el conocimiento, sin que esa extraccion afecte a los atributos
potenciales del personal y ese conocimiento en una fase posterior poner a disposicion
de la organizacion (Montoro, 2009).

Intercambio de conocimiento
Operacién que persigue la transferencia y difusién del conocimiento codificado de
manera efectiva a los miembros de la organizacién que lo necesiten (Montoro, 2009).

Uso del conocimiento

Es el proceso de aplicar el conocimiento para un proposito, esto ocurre cuando el
conocimiento se pone en practica para la toma de decisiones o formulacion de
politicas u otros (Al Ahbabi et al., 2018).

Desempefio organizacional
Segun, Andrade et al. (2023) el desempefio organizacional es un “conjunto de logros
de los diferentes departamentos o areas que conforman la organizacion de acuerdo

con un objetivo global” (p.3).

Desempefio de innovacion
Proceso que conecta directamente nuevas ideas con el desarrollo de un producto,

proceso o servicio recientemente introducido (Al Ahbabi et al., 2018).
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h) Desempefio de calidad

Propiedad esencial de los productos (bienes y servicios), capaces de satisfacer
necesidades, carentes en fallas y no representan amenaza para el bienestar humano
(Al Ahbabi et al., 2018).

Desempefio operacional

En el sector publico el desempefio operacional esta dirigido principalmente a reducir
costos, y mejorar tanto la puntualidad de la prestacion del servicio (Al Ahbabi et al.,
2018).
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion

411

41.2

Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo bésica o investigacion pura, Hadi et al. (2023)
considera que este tipo de estudio, proporciona una base tedrica que puede ser
utilizada en otros tipos de investigaciones, su principal proposito es ampliar la
comprension tedrica de fendmenos, conceptos o principios en diversas

disciplinas.

Del mismo modo, Islam y Samsudin (2020) estima que este tipo de investigacion
esta disefiada para contribuir a un cuerpo organizado de conocimiento cientifico
y no necesariamente produce resultados de valor practico inmediato, tiende a no
ser directamente aplicable al mundo real de manera directa, pero mejora nuestra
comprension del mundo que nos rodea, por lo tanto, la investigacion bésica
consiste en incrementar nuestros conocimientos relacionados con cualquier rama

del conocimiento.

Nivel de investigacion

La presente investigacion es de alcance o nivel correlacional ya que “la finalidad
es conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (Hernandez y

Mendoza, 2018, p. 109).

4.2 Disefio de la investigacion

Esta investigaciéon adopta un disefio no experimental es decir “no se manipulan las

variables, los fendémenos se observan de manera natural, para posteriormente analizarlos”

(Arispe, et al., 2020, p.69), también es de corte transversal en otras palabras se“recolectan

los datos en un solo momento, y por una sola vez. Su proposito es describir las variables

y estudiar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Cabezas et al., 2018, p.79).
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Por otra parte, esta investigacion es de enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccion de

datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con

el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez et al., 2014, p.4).

Poblacion y muestra

43.1

Poblacion

En palabras de Vizcaino et al. (2023) la poblacion es el conjunto total de
individuos, elementos o fendmenos que comparten una caracteristica comun y
que son objeto de estudio en una investigacion. Este término se utiliza para
definir el grupo especifico del cual se extraeran muestras o datos para realizar

analisis y obtener conclusiones.

La poblacion de estudio esta conformada por los servidores publicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. No obstante, para efectos
de este estudio, se ha delimitado la poblacién exclusivamente al personal que
labora en el &mbito administrativo de la institucion, debido a que este grupo esta
directamente involucrado en los procesos internos donde se genera, gestiona y
aplica el conocimiento organizacional. A diferencia del personal docente, cuyas
funciones se orientan a la docencia e investigacion, los servidores
administrativos desarrollan actividades clave como la planificacion, el control,
la gestidn de recursos y la toma de decisiones operativas, 1o que los convierte en
actores estratégicos para analizar la relacion entre la gestion del conocimiento y

el desempefio organizacional.

Ademas, esta delimitacion garantiza la coherencia metodologica porque permite
trabajar con un grupo de participantes que comparte funciones, procesos y
responsabilidades similares, lo cual es fundamental para evitar sesgos, si se
incluyera al personal docente, se introducirian diferencias significativas en los
roles, tareas y formas de gestionar el conocimiento, lo que podria distorsionar
los resultados, por lo tanto trabajar con una muestra homogénea, asegura la
viabilidad préctica del estudio, facilitando el acceso y la recoleccién de

informacion relevante para los objetivos propuestos.
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Por otra parte, en la Ley N° 30124 (2013) Modifica el articulo 425 del Codigo
Penal, estableciendo que son funcionarios o servidores publicos: 1) Los que
estan comprendidos en la carrera administrativa; 2) Los que desempefian cargos
politicos o de confianza, incluso si emanan de eleccion popular; 3) Los que
laboran en empresas del Estado o sociedades de economia mixta; 4) Cualquier
otra persona que, independientemente del régimen laboral, preste servicios en
entidades del Estado, finalmente, segln el articulo N° 132 de Ley Universitaria
N° 30220 (2014) “La gestion administrativa de las universidades publicas se

realiza por servidores publicos no docentes de los regimenes laborales vigentes”

(p.58).

Por tanto, la presente investigacion tiene como poblacion de estudio a los
servidores publicos no docentes de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac. En consecuencia, la poblacién del presente estudio asciende a la
cantidad 151.

Tabla 2
Poblacion total de la investigacion segun la Unidad de Recursos Humanos de

la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
SERVIDORES PUBLICOS QUE LABORAN EN LA PARTE ADMINISTRATIVA DE LA UNAMBA

N.° DESCRIPCION CANTIDAD

1 CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS — CAS INDETERMINADO 19

2 CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS — CAS 14

3 PERSONAL ADMINISTRATIVO CAS TRANSITORIO 27

4 PERSONAL NOMBRADO D.LES. 276 64

5 REINCORPORADO CON SENTENCIA FIRME D.LEG. 276 2

6 REINCORPORADO CON MEDIDA CAUTELAR D.LEG.276 3

7 CONTRATADOS D.LEG. 276 14

8 CAS CONFIANZA D. LEG. 1057 8
TOTAL 151

Nota. Elaboracion propia en base a la informacion emitida por la Unidad de
Recursos Humanos de la UNAMBA.

4.3.2 Muestra

Vizcaino et al. (2023) estima que la muestra es un subconjunto de individuos,

eventos o entidades seleccionadas de una poblacion total o universo. Su

MICAELA BASTI
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proposito es realizar un estudio y hacer inferencias sobre la poblacion de la cual

se extrajo.

Esta investigacion hace uso del muestro probabilistico por el método de
muestreo aleatorio simple ya que “todos los individuos tienen la misma

probabilidad de ser seleccionados” (Vizcaino et al., 2023, p.9750).

La muestra de esta investigacion consta de 109 servidores publicos no docentes
de Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

N= Tamafio de la poblacion.

n= Tamafio de la muestra.

E= Error de la muestra.

Z= Coeficiente de confianza.

p= Proporcion de individuos que poseen en la poblacion las caracteristicas de
estudio.

g= Proporcion de individuos que no posee la caracteristica del estudio.

I’ XpXxqgxN
"TEXIN-D+Z2xpxq

_ (1.96)% x (0.5) x (0.5) x 151
~(0.5)2 x (151 — 1) + (1.96)2 x (0.5) x (0.5)
n = 108.59
n =109

n

4.4  Procedimiento
La investigacion se llevé a cabo siguiendo un procedimiento estructurado para la

recopilacion de datos, que se detalla a continuacion:

a) Solicitud de informacion: En primer lugar, se emitié una solicitud a la Unidad de
Recursos Humanos de la Unamba para obtener datos sobre la cantidad de personal

administrativo que labora en la entidad.

b) Calculo del tamafio de la muestra: Una vez recibida la informacion, se procedio a

calcular el tamafio de la muestra necesario para el estudio.
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c) Seleccidén de la seleccidn de la muestra: Posteriormente, se realizé una aleatoria de

los funcionarios que formarian parte de la muestra, asegurando asi la

representatividad de los datos.

d) Aplicacion del cuestionario: A continuacion, se aplicd un cuestionario al personal

administrativo de diversas unidades y oficinas, con el fin de recopilar la informacién

requerida.

e) Organizaciéon de los datos: Los datos recopilados se organizaron en una matriz,

facilitando su analisis posterior.

f) Procesamiento de datos: Finalmente, se procesaron los datos obtenidos utilizando el

programa estadistico SPSS, lo que permitio realizar un analisis detallado de los

resultados.

Técnica e instrumentos

45.1

45.2

Técnica
En esta investigacion se usa como técnica la encuesta “se utiliza para indagar,
averiguar opiniones, mediante preguntas estructuradas en base a un proceso

metodico como es la operacionalizacion de las variables” (Cabezas et al., 2018,

p.81).

Instrumento

El instrumento adoptado es el cuestionario que es un “conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables que se van a medir” (Hernandez et al., 2014,
p.217), asimismo se empled en este cuestionario la escala de Likert para las
respuestas de las afirmaciones que se plantearon. Para garantizar la validez de
contenido del cuestionario aplicado, se realizd un proceso de validacion por
juicio de expertos, siguiendo criterios de claridad, pertinencia y relevancia. Se
seleccionaron tres expertos en investigacion cientifica y gestion organizacional,
quienes evaluaron cada item del instrumento en una matriz de evaluacion

estructurada.
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4.6 Estadistico de investigacion
Para tener un mayor entendimiento de la base de datos rellenada con las respuestas de los
encuestados esta investigacion hace uso de la estadistica descriptiva “comprende un
conjunto de métodos para organizar, resumir y presentar los datos de manera informativa”
(Proafio, 2020, p. 16).

También se hace uso de la estadistica inferencial “comprende un conjunto de métodos
para saber algo acerca de una poblacion, basandose en una muestra. De aqui se
desprenden dos conceptos muy importantes dentro del mundo de la estadistica como son:

la poblacion y la muestra” (Proafio, 2020, p. 16).

Para la contratacion de hipétesis se emple6 el analisis no paramétrico; especificamente se
utilizo la prueba de Spearman. El coeficiente de Spearman es una medida de correlacion
“para variables en un nivel de medicion ordinal, de tal modo que los individuos, casos 0

unidades de andlisis de la muestra pueden ordenarse por rangos (jerarquias)” (Hernandez

etal., 2014).

Por su parte, Landero y Gonzalez (2006) sefialan que “cuando las variables estan medidas
en escala ordinal, o cuando se trata de variables cuantitativas que se han transformado en

rangos, se emplea el coeficiente de correlacion de Spearman” (p. 338).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Andlisis de resultados

5.11

Anélisis de confiabilidad de instrumento

Para hacer este analisis se emplea el coeficiente de Alfa de Cronbach para medir
la confiabilidad o consistencia interna del cuestionario. “Es un indice usado para
medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es decir, para
evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados”

(Oviedo y Campo-Arias, 2005, p. 575).

Siendo mas claros en base a la cita anterior, el coeficiente alfa de Cronbach es
una medida que se utiliza para evaluar la consistencia interna de los items dentro
de un instrumento de medicidn, como un cuestionario o escala. Su propdsito es
determinar si los items estan midiendo de manera coherente el mismo constructo.
Este coeficiente proporciona una estimacion de la fiabilidad del instrumento,
ayudando a determinar si los items estan adecuadamente correlacionados entre

Ve

SI.

Un valor alto del alfa indica que los items del instrumento estan bien
relacionados, lo que sugiere que todos miden el mismo concepto. Por el
contrario, un valor bajo sugiere que los items no estan correlacionados entre si,

lo que podria indicar que no miden el mismo constructo.

A. Confiabilidad de la variable uno: Gestion del conocimiento
El alfa de Cronbach de la primera variable gestion del conocimiento se

presenta en los siguientes cuadros:
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Tabla 3
Resumen del tratamiento de los datos de la variable gestion del
conocimiento
N %
Validos 109 100
Excluidos 0 0
Casos
Total 109 100
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
Tabla 4

Estadistico de fiabilidad de la variable gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach NUmero de items
0.963 16

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Realizando un anélisis y observando la anterior tabla, el coeficiente de Alfa
de Cronbach para la variable gestién del conocimiento obtenido a partir de
16 items y una muestra de 109 servidores publicos que laboran en la parte
administrativa de la UNAMBA es de 0.963. Este resultado indica que el
instrumento presenta una excelente confiabilidad, ya que supera el rango
maximo de > 0,90 sugerido por la literatura especializada, lo que demuestra

una alta consistencia interna en la medicion.
B. Confiabilidad de la variable dos: Desempefio organizacional
Tabla 5

Resumen del tratamiento de los datos de la variable desempefio

organizacional

N %
Validos 109 100
Excluidos 0 0
Casos
Total 109 100
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Tabla 6

Estadistico de fiabilidad de la variable desempefio organizacional

Alfa de Cronbach NUmero de items
0.943 15
Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

El coeficiente de Alfa de Cronbach para la variable desempefio
organizacional obtenido a partir de 15 items y una muestra de 109 servidores
publicos que laboran en la parte administrativa de la UNAMBA es de 0.943.
Este resultado indica que el instrumento presenta una excelente
confiabilidad, ya que supera el rango méaximo de > 0,90 sugerido por la
literatura especializada, lo que demuestra una alta consistencia interna en la

medicion.

5.1.2  Descripcion de los resultados de la variable gestion del conocimiento
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que las practicas de gestion

del conocimiento son malas.

Los hallazgos muestran que el 33.9% de los servidores publicos que laboran en
la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que las précticas de gestion del
conocimiento son malas, mientras que el 31.2% perciben que las practicas de
gestién del conocimiento son regulares, asi mismo el 17.4% dice que es buena,

el 11% mencionan que es muy malay el 6.4% muy buena.

Tabla 7

Frecuencia y porcentajes de la variable gestion del conocimiento

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 12 11.0 11.0
Mala 37 33.9 45.0
Regular 34 31.2 76.1
Buena 19 17.4 93.6
Muy buena 7 6.4 100.0
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®
version 23.0

MICAELA BASTIDAS
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Figura 11

Variable gestion del conocimiento

40—
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Muy mala Mala Regular Buena Muy busna

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®

versién 23.00

A. Dimension 1: Creacién del conocimiento
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que la

practica de creacion del conocimiento es mala.

Los hallazgos muestran que el 40.4% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que la practica de
creacion del conocimiento es mala, mientras que el 37.6% perciben que la
practica de creacion del conocimiento es regular, asi mismo el 11% indican

es buena, el 9.2% mencionan que es muy mala 'y el 1.8% muy buena.

Tabla 8

Creacion del conocimiento

Gestioén del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 10 9.2 9.2
Mala 44 40.4 49.5
Regular 41 37.6 87.2
Buena 12 11.0 98.2
Muy buena 2 1.8 100.0
Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

MICAELA BASTIDAS
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Figura 12

Creacion del conocimiento
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

a) Items 1: La institucion genera conocimiento de diferentes fuentes
(colaboradores, usuarios, etc.)
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la institucion genera conocimiento de diferentes fuentes

(colaboradores, usuarios, etc.).

Los hallazgos muestran que el 35.8% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la institucidn genera conocimiento de diferentes fuentes (colaboradores,
usuarios, etc.), mientras que el 34.9% perciben que la institucion casi
nunca genera conocimiento de diferentes fuentes (colaboradores,
usuarios, etc.), asi mismo el 22% dice que casi siempre se genera
conocimiento, el 4.6% mencionan que siempre generan conocimiento y
el 2.8% nunca generan conocimiento.
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Tabla 9
La institucion genera conocimiento de diferentes fuentes
(colaboradores, usuarios, entre otros)
Gestion del conocimiento
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 3 2.8 2.8
Casi nunca 38 34.9 37.6
A veces 39 35.8 73.4
Casi siempre 24 22.0 95.4
Siempre 5 4.6 100

Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®

SPSS® version 23.00

Figura 13
La institucion genera conocimiento de diferentes fuentes

(colaboradores, usuarios, entre otros)

407
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: En esta entidad se fomenta la interaccion de ideas entre
colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a

veces esta entidad fomenta la interaccion de ideas entre colaboradores.
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Los hallazgos muestran que el 45.9% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en esta entidad se fomenta la interaccion de ideas entre colaboradores,
mientras que el 23.9% perciben que la institucion casi nunca fomenta la
interaccion de ideas entre colaboradores, asi mismo el 19.3% mencionan
que casi siempre esta entidad se fomenta la interaccion de ideas entre

colaboradores, el 6.4% mencionan siempre y el 4.6% nunca.

Tabla 10

En esta entidad se fomenta la interaccién de ideas entre colaboradores

Gestiodn del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 26 23.9 28.4
A veces 50 45.9 74.3
Casi siempre 21 19.3 93.6
Siempre 7 6.4 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segin datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 14

En esta entidad se fomenta la interaccion de ideas entre colaboradores
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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c¢) Items3: Launiversidad recompensa a los colaboradores por generar
nuevas ideas
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca la universidad recompensa a los colaboradores por generar nuevas
ideas.
Los hallazgos muestran que el 45.9% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi
nunca la universidad recompensa a los colaboradores por generar nuevas
ideas, mientras que el 34.9% perciben que a veces la universidad
recompensa a los colaboradores por generar nuevas ideas, asi mismo el

10.1% mencionan nunca, el 8.3% casi siempre, el 0.9% mencionan

siempre.
Tabla 11
La universidad recompensa a los colaboradores por generar nuevas
ideas
Gestidén del conocimiento
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 11 10.1 10.1
Casi nunca 50 45.9 56.0
A veces 38 34.9 90.8
Casi siempre 9 8.3 99.1
Siempre 1 9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 15
La universidad recompensa a los colaboradores por generar nuevas

ideas
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Nota. Elaboracién propia, segin datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

d) ltems 4: La institucion estimula la creatividad e innovacion entre los
colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca la institucion estimula la creatividad e innovacion entre los

colaboradores.

Los hallazgos muestran que el 47.7% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi
nunca la institucion estimula la creatividad e innovacion entre los
colaboradores, mientras que el 36.7% perciben que a veces la institucion
estimula la creatividad e innovacion entre los colaboradores, el 10.1%
mencionan nunca, el 5.5% mencionan casi siempre, 0.0% menciona

siempre.

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 12
La institucion estimula la creatividad e innovacion entre los
colaboradores
Gestion del conocimiento
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 11 10.1 10.1
Casi nunca 52 47.7 57.8
A veces 40 36.7 94,5
Casi siempre 6 5.5 100
Siempre
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segin datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 16
La institucion estimula la creatividad e innovacion entre los

colaboradores
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

B. Dimension 2: Capturay almacenamiento del conocimiento
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que la

practica de captura y almacenamiento del conocimiento es regular.

MICAELA BASTIDAS
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Los hallazgos muestran que el 37.6% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que la practica de captura
y almacenamiento del conocimiento es regular, mientras que el 32.1%
perciben que la practica de captura y almacenamiento del conocimiento es
mala, asi mismo el 17.4% dice que es buena, el 8.3% mencionan que es muy
mala y el 4.6% muy buena.

Tabla 13

Captura y almacenamiento del conocimiento

Gestioén del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 9 8.3 8.3
Mala 35 32.1 40.4
Regular 41 37.6 78.0
Buena 19 17.4 95.4
Muy buena 5 4.6 100.0
Total 109 100.0
Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 17

Captura y almacenamiento del conocimiento

40
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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a) Items 1: En la institucion se toma en cuenta las ideas y los
conocimientos de los colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en la institucion se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de

los colaboradores.

Los hallazgos muestran que el 52.3% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en la institucién se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de los
colaboradores, mientras que el 22% perciben que casi nunca en la
institucién se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de los
colaboradores, el 16.5% mencionan casi siempre, el 5.5% mencionan

nuncay el 3.7% menciona siempre.

Tabla 14
En la institucién se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de los

colaboradores

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 6 55 5.5
Casi nunca 24 22.0 275
A veces 57 52.3 79.8
Casi siempre 18 16.5 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-77de 172 -

Figura 18
En la institucion se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de los

colaboradores
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: La entidad motiva a los colaboradores a documentar sus
experiencias y lecciones mas relevantes
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en la entidad motiva a los colaboradores a documentar sus

experiencias y lecciones mas relevantes.

Los hallazgos muestran que el 45% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en la entidad motiva a los colaboradores a documentar sus experiencias
y lecciones mas relevantes, mientras que el 34.9% percibe que casi nunca
la entidad motiva a los colaboradores a documentar sus experiencias y
lecciones mas relevantes, el 14.7% menciona casi siempre, el 3.7%

mencionan nuncay el 1.8% menciona siempre.
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Tabla 15
La entidad motiva a los colaboradores a documentar sus experiencias y

lecciones mas relevantes

Gestioén del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 38 34.9 38.5
A veces 49 45.0 83.5
Casi siempre 16 14.7 98.2
Siempre 2 1.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 19
La entidad motiva a los colaboradores a documentar sus experiencias y

lecciones mas relevantes
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

¢) Items 3: En la entidad se clasifica el conocimiento generado por los
colaboradores de acuerdo a la importancia y especializacion
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a

MICAELA BASTIDAS
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veces en la entidad se clasifica el conocimiento generado por los

colaboradores de acuerdo a la importancia y especializacion.

Los hallazgos muestran que el 41.1% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la entidad se clasifica el conocimiento generado por los colaboradores de
acuerdo a la importancia y especializacion, mientras que el 33.0%
perciben que casi nunca, por su parte, el 16.5% mencionan casi siempre;

el 6.4% mencionan nuncay el 2.8% menciona siempre.

Tabla 16
En la entidad se clasifica el conocimiento generado por los

colaboradores de acuerdo a la importancia y especializacion

Gestioén del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 36 33.0 394
A veces 45 41.3 80.7
Casi siempre 18 16.5 97.2
Siempre 3 2.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 20
En la entidad se clasifica el conocimiento generado por los
colaboradores de acuerdo a la importancia y especializacion
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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d) Items 4: En la entidad se identifica el conocimiento y habilidades
desarrolladas por los funcionarios
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca en la entidad se identifica el conocimiento y habilidades

desarrolladas por los funcionarios.

Los hallazgos muestran que el 43.1% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi
nunca en la entidad se identifica el conocimiento y habilidades
desarrolladas por los funcionarios, mientras que el 26.6% perciben que a
veces en la entidad se identifica el conocimiento y habilidades
desarrolladas por los funcionarios, el 20.2% mencionan casi siempre, el

6.4% mencionan nunca y el 3.7% menciona siempre.

Tabla 17
En la entidad se identifica el conocimiento y habilidades desarrolladas

por los funcionarios

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 47 43.1 49.5
A veces 29 26.6 76.1
Casi siempre 22 20.2 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 21
En la entidad se identifica el conocimiento y habilidades desarrolladas

por los funcionarios
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

C. Dimension 3: Intercambio del conocimiento
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que la

practica de intercambio del conocimiento es mala.

Los hallazgos muestran que el 33% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que la préactica de
intercambio del conocimiento es mala, mientras que el 32.1% perciben que
la practica de intercambio del conocimiento es regular, asi mismo el 22.9%

dice que es buena, el 7.3% mencionan que es muy maloy el 4.6% muy buena.

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 18
Intercambio del conocimiento
Gestion del conocimiento
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 8 7.3 7.3
Mala 36 33.0 40.4
Regular 35 32.1 72.5
Buena 25 22.9 95.4
Muy buena 5 4.6 100.0
Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
Figura 22

Intercambio del conocimiento
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

a) Items 1: En la universidad el conocimiento existente se distribuye
libremente al resto de los colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en la universidad el conocimiento existente se distribuye
libremente al resto de los colaboradores.
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Los hallazgos muestran que el 42.2% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en la universidad el conocimiento existente se distribuye libremente al
resto de los colaboradores, mientras que el 27.5% perciben que casi
siempre en la universidad el conocimiento existente se distribuye
libremente al resto de los colaboradores, el 23.9% mencionan casi nunca,

el 4.6% mencionan nuncay el 1.8% menciona siempre.

Tabla 19
En la universidad el conocimiento existente se distribuye libremente al

resto de los colaboradores

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 26 23.9 28.4
A veces 46 42.2 70.6
Casi siempre 30 21.7 98.2
Siempre 2 1.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 23
En la universidad el conocimiento existente se distribuye libremente al

resto de los colaboradores
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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b) Items 2: La institucion brinda capacitaciones periddicamente para
los colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la institucion brinda capacitaciones periddicamente para los

colaboradores.

Los hallazgos muestran que el 46.8% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la institucion brinda capacitaciones periédicamente para los
colaboradores, mientras que el 27.5% perciben que casi nunca la
institucién brinda capacitaciones periédicamente para los colaboradores,
el 17.4% mencionan casi siempre, el 4.6% mencionan nunca y el 3.7%

menciona siempre.

Tabla 20
La institucion brinda capacitaciones peridédicamente para los

colaboradores

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 30 27.5 32.1
A veces 51 46.8 78.9
Casi siempre 19 174 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 24
La institucion brinda capacitaciones periodicamente para los

colaboradores
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

c) Items 3: La universidad impulsa un entorno colaborativo entre
servidores publicos e instituciones relacionadas
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca la universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores

publicos e instituciones relacionadas.

Los hallazgos muestran que el 40.4% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi nunca
la universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores publicos
e instituciones relacionadas, mientras que el 30.3% perciben que a veces
la universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores publicos
e instituciones relacionadas, el 22% mencionan casi siempre, el 3.7% de

los encuestado mencionan nunca y siempre.
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Tabla 21
La universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores

publicos e instituciones relacionadas

Gestiodn del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 44 40.4 44.0
A veces 33 30.3 74.3
Casi siempre 24 22 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 25
La universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores

publicos e instituciones relacionadas

20

Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

d) ltems 4: La entidad fomenta el intercambio de mejores practicas
entre colaboradores
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la entidad fomenta el intercambio de mejores practicas entre

colaboradores.
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Los hallazgos muestran que el 52.3% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la entidad fomenta el intercambio de mejores précticas entre
colaboradores, mientras que el 26.6% perciben que casi nunca la entidad
fomenta el intercambio de mejores précticas entre colaboradores, el
15.6% mencionan casi siempre, el 4.6% mencionan nunca y el 0.9%

menciona siempre.

Tabla 22
La entidad fomenta el intercambio de mejores practicas entre

colaboradores

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 29 26.6 31.2
A veces 57 52.3 83.5
Casi siempre 17 15.6 91.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 26
La entidad fomenta el intercambio de mejores practicas entre

colaboradores

60

Percent

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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D. Dimension 4: Uso del conocimiento
Los servidores puablicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que la

practica del uso del conocimiento es regular.

Los hallazgos muestran que el 32.1% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que la practica del uso del
conocimiento es regular, mientras que el 31.2% perciben que la practica del
uso del conocimiento es mala, asi mismo el 22% dice que es buena, el 8.3%

mencionan que es muy malo y el 6.4% muy buena.

Tabla 23

Uso del conocimiento

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 9 8.3 8.3
Mala 34 31.2 394
Regular 35 32.1 71.6
Buena 24 22.0 93.6
Muy buena 7 6.4 100
Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 27

Uso del conocimiento

40—

Percent

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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a) Items 1: En esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a

veces en esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado.

Los hallazgos muestran que el 44% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado, mientras
que el 26.6% perciben que casi nunca en esta entidad se anima a usar el
conocimiento almacenado, el 19.3% mencionan casi siempre, el 6.4%

mencionan nuncay el 3.7% menciona siempre.

Tabla 24

En esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 29 26.6 33.0
A veces 48 44.0 77.1
Casi siempre 21 19.3 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 28

En esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado

50

Percent

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: Dentro de la entidad se fomenta una cultura capaz de
facilitar el aprendizaje
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces dentro de la entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el

aprendizaje.

Los hallazgos muestran que el 43.1% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
dentro de la entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el
aprendizaje, mientras que el 24.8% perciben que casi nunca dentro de la
entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el aprendizaje, el 22.9%
mencionan casi siempre, el 6.4% mencionan nunca y el 2.8% menciona

siempre.
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Tabla 25
Dentro de la entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el

aprendizaje

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 29 26.6 33.0
A veces 48 44.0 77.1
Casi siempre 21 19.3 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 29
Dentro de la entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el

aprendizaje

50

Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

c¢) Items 3: En esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas
atiles e innovadoras en el trabajo
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca en esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas utiles

e innovadoras en el trabajo.
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Los hallazgos muestran que el 41.3% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi nunca
en esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas Utiles e
innovadoras en el trabajo, mientras que el 25.7% perciben que a veces en
esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas Utiles e
innovadoras en el trabajo, el 22.9% mencionan casi siempre, el 6.4%

mencionan nuncay el 3.7% menciona siempre.

Tabla 26
En esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas Utiles e

innovadoras en el trabajo

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 45 41.3 47.7
A veces 28 25.7 734
Casi siempre 25 22.9 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 30
En esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas Utiles e

innovadoras en el trabajo

507

Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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d) Items 4: La institucion aprovecha el conocimiento de los
colaboradores para una mejora continua
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la institucion aprovecha el conocimiento de los colaboradores para

una mejora continua.

Los hallazgos muestran que el 45% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la institucion aprovecha el conocimiento de los colaboradores para una
mejora continua, mientras que el 24.8% perciben que casi nunca la
institucién aprovecha el conocimiento de los colaboradores para una
mejora continua, el 22.9% mencionan casi siempre, el 3.7% mencionan

nunca como también siempre.

Tabla 27
La institucion aprovecha el conocimiento de los colaboradores para

una mejora continua

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 27 24.8 28.4
A veces 49 45.0 73.4
Casi siempre 25 22.9 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 31
La institucion aprovecha el conocimiento de los colaboradores para

una mejora continua

50—

Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

5.1.3  Descripcion de los resultados de la variable desempefio organizacional
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que el desempefio

organizacional es regular.

Los hallazgos muestran que el 32.1% de los servidores publicos que laboran en
la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que el desempefio
organizacional es regular, mientras que el 29.4% perciben que el desempefio
organizacional es malo, asi mismo el 17.4% dice que es buena, el 12.8%

mencionan que es muy bueno y el 8.3% muy malo.

Tabla 28

Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio organizacional

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 9 8.3 8.3
Mala 32 29.4 29.4
Regular 35 32.1 32.1
Buena 19 17.4 174
Muy buena 14 12.8 12.8
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®

version 23.00
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Figura 32

Variable desempefio organizacional

40

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®

version 23.00

A. Dimensidn 1: Desempefio de innovacion
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que el

desempefio de innovacion es regular.

Los hallazgos muestran que el 40.4% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que el desempefio de
innovacion es regular, mientras que el 35.8% perciben que el desempefio de
innovacion es malo, asi mismo el 17.4% dice que es buena, el 5.5%
mencionan que es muy malo y el 0.9% muy bueno.

Tabla 29

Desempefio de innovacién

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 6 55 55
Mala 39 35.8 41.3
Regular 44 40.4 81.7
Buena 19 17.4 99.1
Muy buena 1 9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 33

Desempefio de innovacién

Percent

5077

My mala Malo Regular Bueno Muy bueno

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

a)

Items 1: En esta entidad se promueve la innovacion en los servicios
(introduccion/ cambio del servicio)

Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en esta entidad se promueve la innovacion en los servicios

(introduccién/ cambio del servicio).

Los hallazgos muestran que el 53.2% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en esta entidad se promueve la innovacion en los servicios (introduccion/
cambio del servicio), mientras que el 24.8% perciben que casi nunca en
esta entidad se promueve la innovacion en los servicios (introduccion/
cambio del servicio), el 16.5% mencionan casi siempre, el 2.8%

mencionan nunca como también siempre.
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Tabla 30
En esta entidad se promueve la innovacion en los servicios
(introduccion/ cambio del servicio)
Desempefio organizacional
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 3 2.8 2.8
Casi nunca 27 24.8 271.5
A veces 58 53.2 80.7
Casi siempre 18 16.5 97.2
Siempre 3 2.8 100

Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®

SPSS® version 23.00

Figura 34
En esta entidad se promueve la innovacion en los servicios

(introduccion/ cambio del servicio)

60

Percent
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: La institucion fomenta la innovacion administrativa y
organizacional
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la institucibn fomenta la innovacion administrativa y

organizacional.
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Los hallazgos muestran que el 52.3% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
la institucion fomenta la innovacion administrativa y organizacional,
mientras que el 22.9% perciben que casi nunca la institucion fomenta la
innovacion administrativa y organizacional, el 16.5% mencionan casi

siempre, el 4.6% mencionan nunca y el 3.7% menciona siempre.

Tabla 31

La institucion fomenta la innovacion administrativa y organizacional

Gestioén del conocimiento

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 25 22.9 2715
A veces 27 52.3 79.8
Casi siempre 18 16.5 96.3
Siempre 4 3.7 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 35

La institucion fomenta la innovacion administrativa y organizacional

60

Percent

Munca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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c) Items 3: La entidad impulsa la innovacion conceptual (desarrollar
nuevos puntos de vista)
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca la entidad impulsa la innovacion conceptual (desarrollar nuevos

puntos de vista).

Los hallazgos muestran que el 45.9% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi nunca
la entidad impulsa la innovacién conceptual (desarrollar nuevos puntos
de vista), mientras que el 39.4% perciben que a veces la entidad impulsa
la innovacién conceptual (desarrollar nuevos puntos de vista), el 9.2%

mencionan nunca, el 5.5% mencionan casi siempre.

Tabla 32
La entidad impulsa la innovacion conceptual (desarrollar nuevos

puntos de vista)

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 10 9.2 9.2
Casi nunca 50 45.9 55.0
A veces 43 39.4 94.5
Casi siempre 6 5.5 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 36
La entidad impulsa la innovacion conceptual (desarrollar nuevos

puntos de vista)

307

Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

d) ltems 4: La universidad promueve la innovacion en el desarrollo de
politicas
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca la universidad promueve la innovacion en el desarrollo de

politicas.

Los hallazgos muestran que el 51.4% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi nunca
la universidad promueve la innovacion en el desarrollo de politicas,
mientras que el 28.4% perciben que a veces la universidad promueve la
innovacion en el desarrollo de politicas, el 11.0% mencionan nunca, el

8.3% mencionan casi siempre y el 0.9% siempre.
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Tabla 33

La universidad promueve la innovacion en el desarrollo de politicas

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 12 11.0 11.0
Casi nunca 56 51.4 62.4
A veces 31 28.4 90.8
Casi siempre 9 8.3 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 37

La universidad promueve la innovacion en el desarrollo de politicas
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Percent

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e) Items 5: La institucion impulsa la innovacion sistémica (proceso
coherente y estructurado)
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces la institucidon impulsa la innovacion sistémica (proceso coherente
y estructurado).
Los hallazgos muestran que el 52.3% de los servidores publicos que

laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
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la institucion impulsa la innovacion sistémica (proceso coherente y
estructurado), mientras que el 26.6% perciben que casi nunca la
institucién impulsa la innovacion sistémica (proceso coherente y
estructurado), el 14.7% mencionan casi siempre, el 5.5% mencionan

nunca y el 0.9% menciona siempre.

Tabla 34
La institucion impulsa la innovacion sistémica (proceso coherente y
estructurado)
Desempefio organizacional
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 6 55 55
Casi nunca 29 26.6 321
A veces 57 52.3 84.4
Casi siempre 16 147 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 38
La institucion impulsa la innovacion sistémica (proceso coherente y

estructurado)
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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B. Dimension: Desempefio de la calidad
Los servidores puablicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que el

desempefio de la calidad es malo.

Los hallazgos muestran que el 40.4% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que el desempefio de la
calidad es malo, mientras que el 39.4% perciben que el desempefio de la
calidad es malo, asi mismo el 11.9% dice que es bueno, el 7.3% mencionan

que es muy malo y el 0.9% muy bueno.

Tabla 35

Desempefio de la calidad

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 8 7.3 7.3
Mala 44 40.4 47.7
Regular 43 39.4 87.2
Buena 13 11.9 99.1
Muy buena 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 39

Desempefio de la calidad
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

a) Items 1: En la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se
ajusta a los servicios que se ofrecen
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca en la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta

a los servicios que se ofrecen.

Los hallazgos muestran que el 45.9% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan casi nunca en
la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta a los
servicios que se ofrecen, mientras que el 33% perciben que a veces en la
institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta a los
servicios que se ofrecen, el 15.6% mencionan casi siempre, el 4.6%

mencionan nunca y el 0.9% menciona siempre.
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Tabla 36
En la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta a

los servicios que se ofrecen

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4.6 4.6
Casi nunca 50 45.9 50.5
A veces 36 33.0 83.5
Casi siempre 17 15.6 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 40
En la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta a

los servicios que se ofrecen
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: Esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con
respecto a algun servicio que se brinda
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto

a algun servicio que se brinda.
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Los hallazgos muestran que el 47.7% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan casi nunca
esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto a
algun servicio que se brinda, mientras que el 28.4% perciben que a veces
esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto a
algun servicio que se brinda, el 16.5% mencionan casi siempre, el 6.4%

mencionan nuncay el 0.9% menciona siempre.

Tabla 37
Esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto a

algln servicio que se brinda

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 52 47.7 54.1
A veces 31 28.4 82.6
Casi siempre 18 16.5 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 41
Esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto a

algun servicio que se brinda
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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c¢) Items 3: En la universidad se enfatiza la actualizacion de los equipos
(hardware, software)
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca en la universidad se enfatiza la actualizacién de los equipos

(hardware, software).

Los hallazgos muestran que el 42.2% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan casi nunca en
la universidad se enfatiza la actualizacion de los equipos (hardware,
software), mientras que el 33.9% perciben que a veces en la universidad
se enfatiza la actualizacion de los equipos (hardware, software), el 16.5%
mencionan casi siempre, el 6.4% mencionan nunca y el 0.9% menciona

siempre.

Tabla 38
En la universidad se enfatiza la actualizacién de los equipos

(hardware, software)

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 46 42.2 48.6
A veces 37 33.9 82.6
Casi siempre 18 16.5 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-108 de 172 -

Figura 42
En la universidad se enfatiza la actualizacion de los equipos

(hardware, software)
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

d) items 4: En la entidad, los usuarios reciben una atencion
personalizada
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a

veces en la entidad los usuarios reciben una atencién personalizada.

Los hallazgos muestran que el 45.9% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que a veces
en la entidad, los usuarios reciben una atencion personalizada, mientras
que el 24.8% perciben que casi nunca en la entidad los usuarios reciben
una atencion personalizada, el 21.1% mencionan casi siempre, el 5.5%

mencionan nuncay el 2.8% menciona siempre.
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Tabla 39

En la entidad los usuarios reciben una atencién personalizada

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5.5 5.5
Casi nunca 27 24.8 30.3
A veces 50 45.9 76.1
Casi siempre 23 21.1 97.2
Siempre 3 2.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 43

En la entidad los usuarios reciben una atencion personalizada
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e) Items 5: Los usuarios de esta institucion depositan su confianza en
los colaboradores para ejercer algun tramite u otros procedimientos
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca los usuarios de esta institucion depositan su confianza en los

colaboradores para ejercer algun tramite u otros procedimientos.
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Los hallazgos muestran que el 42.2% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan casi nunca los
usuarios de esta institucion depositan su confianza en los colaboradores
para ejercer algin trdmite u otros procedimientos, mientras que el 28.4%
perciben que a veces los usuarios de esta institucion depositan su
confianza en los colaboradores para ejercer algin tramite u otros
procedimientos, el 24.8% mencionan casi siempre, el 3.7% mencionan

nunca y el 0.9% menciona siempre.

Tabla 40
Los usuarios de esta institucion depositan su confianza en los

colaboradores para ejercer algin tramite u otros procedimientos

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 46 42.2 45.9
A veces 31 28.4 74.3
Casi siempre 27 24.8 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 44

Los usuarios de esta institucion depositan su confianza en los

colaboradores para ejercer algin tramite u otros procedimientos

507

407
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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f) Items 6: En esta entidad, los colaboradores muestran disposicion
para ayudar a los usuarios
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi
nunca en esta entidad los colaboradores muestran disposicion para

ayudar a los usuarios.

Los hallazgos muestran que el 46.8% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan casi nunca en
esta entidad los colaboradores muestran disposicion para ayudar a los
usuarios, mientras que el 20.2% perciben que a veces casi nunca en esta
entidad los colaboradores muestran disposicion para ayudar a los
usuarios, el 27.5% mencionan casi siempre, el 3.7% mencionan nunca y

el 1.8% menciona siempre.

Tabla 41
En esta entidad, los colaboradores muestran disposicion para ayudar a

los usuarios
Desempefio organizacional
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado

Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 51 46.8 50.5
A veces 22 20.2 70.6
Casi siempre 30 27.5 98.2
Siempre 2 1.8 100

Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 45
En esta entidad, los colaboradores muestran disposicion para ayudar a

los usuarios

Percent

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

g) Items 7: En la universidad, los colaboradores demuestran
comprensién con los usuarios
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en la universidad los colaboradores demuestran comprension con

los usuarios.

Los hallazgos muestran que el 45% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan a veces en la
universidad los colaboradores demuestran comprensién con los usuarios,
mientras que el 34.9% perciben que casi nunca en la universidad los
colaboradores demuestran comprension con los usuarios, el 13.8%
mencionan casi siempre, el 3.7% mencionan nunca y el 2.8% menciona

siempre.
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Tabla 42

En la universidad, los colaboradores demuestran comprension con los

usuarios
Desempefio organizacional
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3.7 3.7
Casi nunca 38 34.9 38.5
A veces 49 45.0 83.5
Casi siempre 15 13.8 97.2
Siempre 3 2.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 46
En la universidad, los colaboradores demuestran comprension con los

usuarios
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

C. Dimension 3: Desempefio operacional
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que el
desempefio operacional es regular.
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Los hallazgos muestran que el 40.4% de los servidores publicos que laboran
en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que el desempefio
operacional es regular, mientras que el 26.6% perciben que el desempefio
operacional es malo, asi mismo el 13.8% dice que es muy bueno, el 11.9%
mencionan que es bueno y el 7.3% muy malo.

Tabla 43

Desempefio de operacional

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Muy mala 8 7.3 7.3
Mala 29 26.6 33.9
Regular 44 40.4 74,3
Buena 13 11.9 86.2
Muy buena 15 13.8 100
Total 109 100.0
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 47

Desempefio de operacional
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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a) Items 1: En esta institucion se optimizan los gastos operativos
cotidianos
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a

veces en esta institucion se optimizan los gastos operativos cotidianos.

Los hallazgos muestran que el 47.7% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan a veces en
esta institucién se optimizan los gastos operativos cotidianos, mientras
que el 23.9% perciben que casi nunca en esta institucion se optimizan los
gastos operativos cotidianos, el 21.1% mencionan casi siempre, el 6.4%

mencionan nuncay el 0.9% menciona siempre.

Tabla 44

En esta institucion se optimizan los gastos operativos cotidianos

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6.4 6.4
Casi nunca 26 23.9 30.3
A veces 52 47.7 78.0
Casi siempre 23 21.1 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 48

En esta institucion se optimizan los gastos operativos cotidianos

Percent
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

b) Items 2: En la universidad, los colaboradores demuestran un
desempefio favorable
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que a
veces en la universidad los colaboradores demuestran un desempefio

favorable.

Los hallazgos muestran que el 49.5% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan a veces en la
universidad los colaboradores demuestran un desempefio favorable,
mientras que el 22.9% perciben que casi nunca en la universidad los
colaboradores demuestran un desempefio favorable, el 21.1% mencionan

casi siempre, el 5.5% mencionan nuncay el 0.9% menciona siempre.
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Tabla 45
En la universidad los colaboradores demuestran un desempefio
favorable
Desempefio organizacional
Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 6 55 55
Casi nunca 25 22.9 28.4
A veces 54 49.5 78.0
Casi siempre 23 21.1 99.1
Siempre 1 0.9 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 49
En la universidad los colaboradores demuestran un desempefio

favorable

Percent
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

c) Items 3: En esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de
Sservicios
Los servidores publicos que laboran en la parte administrativa en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac consideran que casi

nunca en esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de servicios.
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Los hallazgos muestran que el 52.3% de los servidores publicos que
laboran en la parte administrativa de la UNAMBA sefialan que casi nunca
en esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de servicios, mientras
que el 21.1% perciben que a veces en esta entidad se optimiza el tiempo
de prestacion de servicios, el 18.3% mencionan casi siempre, el 5.5%

mencionan nunca y el 2.8% menciona siempre.

Tabla 46

En esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de servicios

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentajes Porcentaje Acumulado
Nunca 6 55 55
Casi nunca 57 52.3 57.8
A veces 23 21.1 78.9
Casi siempre 20 18.3 97.2
Siempre 3 2.8 100
Total 109 100.0

Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 50

En esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de servicios
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Este apartado presenta los resultados del andlisis estadistico inferencial aplicado a los

datos recogidos mediante cuestionarios dirigidos a los servidores publicos que

desempefian funciones administrativas en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac. Con el fin de evaluar la relacion entre las variables objeto de estudio y

contrastar las hipdtesis planteadas, se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Spearman,

una prueba no paramétrica apropiada para analizar variables de tipo ordinal o continuo

gue no necesariamente presentan una distribucion normal.

Tabla 47

Rango de correlacién del Rho de Spearman

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

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

Nota. Extraido del libro metodologia de investigacion cuarta edicion.

5.2.1 Contrastacion de hipdtesis general

HO= La gestion del conocimiento no tiene relacion positiva con el desempefio

organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

Hi= La gestion del conocimiento tiene relacion positiva con el desempefio

organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

Si p-valor > 0.05 aceptamos HO

Si p-valor < 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la Hi
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Tabla 48
Coeficientes de correlacion de la variable gestion del conocimiento y

desempefio organizacional

Gestion del Desempefio
conocimiento organizacional
Coeficiente de 800%*
Gestion del Correlacion 1.000 '

conocimiento Sig. (bilateral) 109 <.001

Rho de 109

Spearman Coeficiente de 800**

Desempefio Correlacion ’ 1.000

organizacional Sig. (bilateral) <.001 109

N 109

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral
Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®

versién 23.00

Figura 51
Coeficientes de correlacion de la variable gestion del conocimiento y

desempefio organizacional
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Nota. Elaboracién propia, segun datos procesados en el Software IBM® SPSS®

version 23.00

e Interpretacion
El valor de significancia obtenido al aplicar la prueba de correlacion de
Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la variable desempefio
organizacional fue p = 0.001, siendo este resultado considerablemente menor
que el nivel de significancia establecido (o = 0.05). Esto indica una fuerte
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la

hipdtesis alternativa (Hi). En consecuencia, se confirma que existe una
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relacion estadisticamente significativa entre la gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac.

Respecto al objetivo general del estudio, que fue determinar la relacion entre
la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional desde la
perspectiva de los servidores publicos administrativos de la UNAMBA, los
resultados empiricos revelan un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.800, lo cual representa una correlacion positiva muy fuerte. Este
hallazgo indica que a medida que se fortalecen los procesos de creacion,
almacenamiento, intercambio y uso del conocimiento dentro de la
institucion, también mejora significativamente el desempefio organizacional,
expresado en términos de mayor eficiencia, innovacion y calidad de los
servicios administrativos. Esta relacion refuerza la necesidad de
institucionalizar la gestion del conocimiento como un eje estratégico para
optimizar el funcionamiento y la capacidad de respuesta de la universidad en

el entorno publico.

5.2.2  Contrastacion de hipétesis especifica
5.2.2.1 Contrastacion de hipotesis especifica 1
HO= La creacion de conocimiento no tiene relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2024.

Hi= La creacion de conocimiento tiene relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2024.

Si p-valor > 0.05 aceptamos HO

Si p-valor < 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la Hi

MICAELA BASTI
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Tabla 49
Correlacion de la dimension creacion del conocimiento y la variable

desempefio organizacional

Creacién del Desempefio
conocimiento  organizacional

Coeficiente de

Creacion del Correlacion 1.000 4T
conocimiento Sig. (bilateral) 109 <.001
Rho de 109
Spearman Coeficiente de 744%%
Desempefio Correlacion ' 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001 109
N 109

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 52
Correlacion de la creacion del conocimiento y desempefio

organizacional
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e Interpretacion
El valor de significancia obtenido al aplicar la prueba de correlacién
de Spearman entre la dimensién creacion del conocimiento y la
variable desempefio organizacional fue p = 0.001, lo cual es

considerablemente menor que el nivel de significancia establecido
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(o = 0.05). Este resultado indica una fuerte evidencia estadistica
para rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa
(Hi1), confirmando la existencia de una relacion estadisticamente

significativa.

En cuanto al primer objetivo especifico del estudio, establecer la
relacién entre la creacion del conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, los resultados
empiricos muestran un coeficiente de correlacion de Spearman de

0.744, lo cual indica una correlacion positiva considerable.

5.2.2.2 Contrastacion de hipétesis especifica 2
HO= La captura y almacenamiento del conocimiento no tiene relacion
positiva con el desempefio organizacional desde la perspectiva de los
servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024.

Hi: La captura y almacenamiento del conocimiento tiene relacion
positiva con el desempefio organizacional desde la perspectiva de los
servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024.

Si p-valor > 0.05 aceptamos HO

Si p-valor < 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la Hi

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 50
Correlacion de la dimension captura y almacenamiento del

conocimiento y la variable desempefio organizacional

Capturay
almacenamiento ~ Desempefio
del organizacional

conocimiento

Coeficiente de

*x
aimacenamiento  COMEIECon 1.000 o0

del conocimiento Sig. (bilateral) 109 i09

Rho de N
Spearman Coeficiente de 75g%%

Desempefio Correlacion ) 1.000

organizacional Sig. (bilateral) <.001 109

N 109

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 53
Correlacion de la dimension captura y almacenamiento del

conocimiento y la variable desempefio organizacional
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e Interpretacion
El valor de significancia obtenido al aplicar la prueba de correlacion
de Spearman entre la dimension almacenamiento del conocimiento
y la variable desempefio organizacional fue p = 0.001, valor que se

encuentra muy por debajo del nivel de significancia o = 0.05. Este
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resultado indica una fuerte evidencia estadistica para rechazar la
hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hi). Por lo
tanto, se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el
desempefio organizacional en la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac.

Con relacién al segundo objetivo especifico del estudio, que
consiste en establecer la relacion entre el almacenamiento del
conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva
de los servidores publicos administrativos, los resultados obtenidos
muestran un coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de 0.753,

lo cual representa una correlacion positiva considerable.

5.2.2.3 Contrastacion de hipotesis especifica 3
HO= El intercambio de conocimiento tiene no relacién positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2024.

Hi= El intercambio de conocimiento tiene relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2024.

Si p-valor > 0.05 aceptamos HO

Si p-valor < 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la Hi

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 51
Correlacion de la dimension intercambio del conocimiento y la

variable desempefio organizacional

Intercambio del Desempefio
conocimiento  organizacional

Coeficiente de

Intercambio del Correlacion 1.000 '74£I
conocimiento  Sig. (bilateral) 109 <1'09
Rho de N
Spearman Coeficiente de 247**
Desempefio Correlacion < 001 1.000
organizacional  Sig. (bilateral) 1'09 109

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

Figura 54
Correlacion de la dimension intercambio del conocimiento y la

variable desempefio organizacional
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Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e Interpretacion
El valor de significancia obtenido al aplicar la prueba de correlacion
de Spearman entre la dimension intercambio del conocimiento y la
variable desempefio organizacional fue p = 0.001, siendo este valor
menor al nivel de significancia oo = 0.05 Este resultado indica una

fuerte evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula (Ho) y se
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acepta la hipotesis alternativa (Hi:). En consecuencia, se establece
que existe una relacion estadisticamente significativa entre el
intercambio del conocimiento y el desempefio organizacional en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Respecto al tercer objetivo especifico establecer la relacion entre el
intercambio del conocimiento y el desempefio organizacional desde
la percepcion de los servidores publicos administrativos, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0.747, lo cual

representa una correlacién positiva considerable.

5.2.2.4 Contrastacion de hipotesis especifica 4
HO= EI uso de conocimiento tiene no relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2024.

Hi= El uso de conocimiento tiene relacién positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024.

Si r-valor > 0.05 aceptamos HO

Si r-valor < 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la Hi

Tabla 52

Correlacion de la dimension uso del conocimiento y la variable

desempefio organizacional

Uso del Desempefio
conocimiento  organizacional
Coeficiente de 786+
Uso del Correlacién 1.000 )
conocimiento Sig. (bilateral) 109 <.001
Rho de N 109
Spearman Coeficiente de S
Desempefio Correlacién ' 1.000
organizacional  Sig. (bilateral) <.001 109
N 109

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral
Nota. Elaboracion propia, segun datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00
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Figura 55
Correlacion de la dimension uso del conocimiento y la variable

desempefio organizacional
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Nota. Elaboracion propia, segin datos procesados en el Software IBM®
SPSS® version 23.00

e Interpretacion
El valor de significancia obtenido al aplicar la prueba de correlacién
de Spearman entre la dimension uso del conocimiento y la variable
desemperfio organizacional fue p = 0.001, valor que se encuentra
muy por debajo del umbral de significancia estadistica (o = 0.05).
Este resultado indica una fuerte evidencia estadistica para rechazar
la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (Hi). Por
tanto, se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el uso del conocimiento y el desempefio
organizacional en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac.

Con relacion al cuarto objetivo especifico, que consistié en
establecer la relacion entre el uso del conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos
administrativos, los resultados obtenidos muestran un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.786, lo que representa una

correlacion positiva fuerte.
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5.3 Discusion
Los resultados del programa SPSS obtenidos mediante el procesamiento de los datos de
la investigacion y la revision de la bibliografia que sustenta este estudio, permite discutir
los hallazgos, con relacion al objetivo general, determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac 2024.

La investigacion evidencio que existe una correlacion positiva alta entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional (p = 0.800; p = 0.001) en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. Este resultado significa que a medida que se
fortalecen las practicas de creacion, almacenamiento, intercambio y uso del
conocimiento, también se incrementan los niveles de innovacion, calidad y eficiencia en

la institucion.

Este hallazgo es consistente con los antecedentes internacionales. Por ejemplo, Kok Keat
y Lin (2018) investigaron la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional en universidades privadas de Malasia y concluyeron que la gestion del
conocimiento mantiene una relacion positiva y significativa con el desempefio
organizacional. Asimismo, resaltaron que el desarrollo de empleados talentosos, basado
en una adecuada gestion del conocimiento, se convierte en un elemento esencial para
alcanzar un rendimiento sostenible. De manera similar, Al-Shatnawi et al. (2018)
analizaron la relacion entre la gestion del conocimiento y el rendimiento organizacional
en instituciones de educacion superior de Jordania, concluyendo también la existencia de
una correlacion positiva y significativa con un coeficiente de correlacién de 0.766. Estos
autores subrayan que el impacto potencial de la gestion del conocimiento radica en su
capacidad para generar una ventaja competitiva, constituyéndose en un recurso
estratégico clave en la formulacion e implementacion de estrategias organizacionales. Por
su parte, Abdel et al. (2012) estudiaron el papel de la gestion del conocimiento en la
mejora del rendimiento organizacional en diversas organizaciones egipcias, llegando
igualmente a la conclusion de que existe una fuerte correlacion entre las capacidades de

gestion del conocimiento y el desempefio organizacional.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Cruzado y Romero (2021) realizaron un estudio

con el objetivo de analizar la relacidn entre la gestion del conocimiento y la percepcion

MICAELA BASTIDAS
4 e L

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e L

-130de 172 -

del desempefio organizacional en una Institucion Educativa Emblemaética de Cajamarca
(2020), llegando a la conclusion de que existe una correlacion significativa entre ambas
variables con valores de Chi Cuadrado= 47,471 y p=.000. De manera similar, Reynoso
(2020) investig6 la relacién entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional en medianas y grandes empresas del sector consultoria y servicios en
Lima, confirmando también la existencia de una relacion positiva con un coeficiente de
correlacion de 0.770. En este estudio se evidencié que una mejora en la gestion del
conocimiento genera una mejora sustancial en el desempefio organizacional. Por su parte,
Solis (2020) analizd la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional en MYPES dedicadas a la programacion y suministros informaticos en el
distrito de San Isidro (2019), sus resultados corroboraron que la gestion del conocimiento
se relaciona de manera significativa con el desempefio organizacional con un coeficiente
de correlacion de 0.666 lo que permite afirmar que a mejor gestion del conocimiento

corresponde un mayor nivel de desempefio empresarial.

Desde el marco tedrico, los resultados se sustentan en el modelo de Nonaka y Takeuchi
(1995), quienes proponen que la gestion del conocimiento es un proceso dinamico que
comprende la creacion, conversion y aplicacion del conocimiento mediante la interaccion
entre conocimiento tacito y explicito (modelo SECI). Este planteamiento explica por qué,
al potenciar la creacion y el uso del conocimiento en la UNAMBA, se logra una mejora
en la innovacion y la eficiencia organizativa. Asimismo, lo sefialado por Davenport y
Prusak (1998) resulta fundamental: el conocimiento debe entenderse como un recurso
estratégico que, cuando es gestionado de manera sistematica, permite incrementar la
eficiencia, mejorar la toma de decisiones y generar ventajas sostenibles. Este marco
tedrico explica la fuerte correlacion hallada en el estudio, pues el conocimiento
gestionado de forma adecuada se traduce en mejoras en los procesos administrativos y en

el desempefio institucional.

Respecto a la formulacion hipotética del primer objetivo especifico, establecer la relacion
entre la creacion de conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de
los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (2024),
los resultados indican una correlacion positiva considerable y estadisticamente

significativa, con un coeficiente de Spearman de 0.744 y un valor p = 0.001. Este hallazgo
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sugiere que los trabajadores reconocen que generar nuevas ideas, soluciones o formas de

hacer el trabajo puede contribuir al mejor desempefio institucional.

Este hallazgo encuentra sustento en los antecedentes revisados como Cruzado y Romero
(2021) llegaron a la conclusion de que la creacion del conocimiento y el desempefio
organizacional si se relaciona con el desempefio organizacion con un coeficiente de
correlacion 0.745, por su parte Solis (2020) concluye que la creacion del conocimiento
si se relaciona con el desempefio organizacional con un coeficiente de correlacion de r =
0.248, p = 0.000 < 0.05, en MYPES consultoras en programacion y suministros

informaticos del distrito de San Isidro.

Por el lado opuesto Anwar y Ghafoor (2017) concluy6 que la creacion del conocimiento
no tiene relacion con el desempefio organizacional con un coeficiente de correlacion

negativa de — 0.196.

Desde el marco teodrico, Nonaka y Takeuchi (1995) plantean que la creacion de
conocimiento organizacional surge de la interaccion entre el conocimiento técito y
explicito, a través de procesos como la socializacion, externalizacién, combinacion e
internalizacion. Ademas, autores como Davenport y Prusak (1998) afirman que generar
conocimiento nuevo requiere un entorno de confianza, apertura, colaboracion y tiempo

para pensar, compartir y ensayar ideas.

Respecto a la formulacion hipotética del segundo objetivo especifico, establecer la
relacion entre el almacenamiento del conocimiento y el desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac (2024) los resultados muestran una correlacion positiva considerable y
estadisticamente significativa, con un coeficiente de Spearman de 0.753 y un valor p =
0.001. Esto indica que, segun la percepcién de los servidores administrativos, una mejor
gestion del almacenamiento del conocimiento contribuye directamente a mejorar el
desempefio institucional, ya sea en términos de eficiencia operativa, calidad del servicio

0 innovacion.

Estos resultados se encuentran en consonancia con los antecedentes internacionales de

Anwar y Ghafoor (2017) quienes hallaron que valor de correlacion de Pearson para
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almacenamiento de conocimiento = .474**> .0.01 por lo tanto hay una correlacion
positiva y significativa entre almacenamiento de conocimiento y desempefio
organizacional, pero en términos de la fuerza se encontr6 una correlacion débil. A nivel
nacional, Marini (2022) hallé que, en una Entidad Fiscalizadora Superior, la ausencia de
estrategias para documentar buenas practicas y conocimientos tacitos limita el desempefio
organizacional, lo que refuerza la importancia de contar con mecanismos solidos de

almacenamiento. En la misma linea.

En cuanto al sustento teérico, Davenport y Prusak (1998) explican que la gestion del
conocimiento consiste en capturar, distribuir y usar eficazmente el conocimiento, lo que
implica registrar de manera estructurada tanto la informacion explicita como el
conocimiento tacito que poseen los individuos. De manera complementaria, Montoro
(2009) sefiala que la captura, estructuracion y procesamiento del conocimiento son fases
esenciales del ciclo de gestion que permiten a las organizaciones aprovechar las lecciones

aprendidas y fortalecer su desempefio.

Respecto a la formulacién hipotética del tercer objetivo especifico, establecer la relacién
entre el intercambio de conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva
de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
(2024) los resultados muestran una correlacion positiva considerable y estadisticamente
significativa, con un coeficiente de Spearman de 0.747 y un valor p = 0.001. Este hallazgo
demuestra que la promocion de capacitaciones, la difusion de buenas préacticas, la
construccién de una cultura colaborativa y el libre acceso a la informacion fortalecen la
innovacion, mejoran la calidad del servicio y optimizan los procesos internos de la

institucion.

Estos resultados coinciden con antecedentes internacionales, Anwar y Ghafoor (2017),
en su estudio sobre universidades privadas en Kurdistan, resaltaron que la transferencia
del conocimiento constituyen factores determinantes en el rendimiento institucional, mas
que otros procesos de la gestion del conocimiento, el valor de correlacion de Pearson es
de 0.699**> .0.01 por lo tanto existe una correlacién positiva y significativa entre la
transferencia de conocimiento y el desempefio organizacional. A nivel nacional, Cruzado
y Romero (2021) identificaron que la distribucion del conocimiento esta asociada con el

desempefio organizacional con un valor 0.747.
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Desde el sustento tedrico, Nonaka y Takeuchi (1995) destacan en su modelo SECI que la
socializacion y la combinacidn son procesos esenciales para convertir el conocimiento
tacito en explicito y viceversa, lo cual solo es posible mediante interacciones y espacios
de intercambio. Del mismo modo, Valhondo (2002) sostiene que la distribucion y
diseminacion del conocimiento constituyen fases centrales de la gestion, ya que permiten
que la informacion llegue a quienes la requieren para la toma de decisiones y la

innovacion.

Respecto a la formulacion hipotética del cuarto objetivo especifico, establecer la relacion
entre el uso del conocimiento y el desempefio organizacional desde la perspectiva de los
servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (2024) los
resultados muestran una correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa, con
un coeficiente de Spearman de 0.786 y un valor p = 0.001. Esto significa que, segun los
encuestados, cuando se usa el conocimiento de manera mas efectiva en la universidad,

también se mejora el desempefio institucional.

Estos resultados se relacionan con antecedentes internacionales, Anwar y Ghafoor (2017)
hall6 en su investigacion el valor de correlacion de Pearson para la reutilizacion de
conocimiento es de 0.557**> .0.01 por lo tanto existe una correlacion positiva y
significativa entre la reutilizacion de conocimiento y el desempefio organizacional, en

términos de la fuerza se encontrd que era una correlacion débil moderada.

A nivel nacional, Solis (2020) evidencié que la aplicacion del conocimiento y el
desempefio organizacional poseen un coeficiente de correlacion de r = 0.721, p = 0.000
< 0.05, en MYPES informaticas del distrito de San Isidro, por lo tanto, se concluye que
la aplicacion del conocimiento si se relaciona con el desempefio organizacional, del
mismo modo Cruzado y Romero (2021) muestra la relacién entre la dimension utilizacién
de conocimiento y desempefio interno, correspondientes a las variables Gestion del
conocimiento y Desempefio Organizacional, a través de los valores obtenidos para el
desempefio interno son Chi Cuadrado = 22.119 y p=.000 y desempefio externo con Chi
Cuadrado= 29.703, p=.000.
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En cuanto al sustento tedrico, Davenport y Prusak (1998) afirman que el conocimiento
solo genera valor cuando es efectivamente utilizado en la organizacion, transformandose
en resultados tangibles. Por su parte, Montoro (2009) sostiene que la fase de aplicacion
constituye el momento decisivo del ciclo de gestion del conocimiento, pues es alli donde
la informacién procesada se convierte en acciones concretas que mejoran procesos,

servicios y productos.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones
La presente investigacion, de tipo bésica y nivel correlacional, tuvo como proposito
determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional
desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac en el afio 2024. A partir de los analisis estadisticos y el respaldo
tedrico, se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables,
evidenciando que una adecuada gestion del conocimiento puede contribuir de manera
sustancial a mejorar la calidad, eficiencia e innovacion en la administracion universitaria.
No obstante, este hallazgo también revela una paradoja frecuente en el ambito pablico:
aunque el potencial transformador de la gestion del conocimiento es reconocido, su
implementacién efectiva aln enfrenta serias limitaciones operativas, estructurales y

culturales.

Respecto al objetivo general, los resultados evidencian que la gestion del conocimiento,
comprendida en sus dimensiones de creacion, almacenamiento, intercambio y uso,
presenta una correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa con el desempefio
organizacional (Rho = 0.800, p = 0.001). Este hallazgo respalda la hipotesis general y
confirma que los procesos de creacion, almacenamiento, intercambio y uso del

conocimiento tiene la innovacion, la calidad y la eficiencia administrativa.

No obstante, desde un enfoque critico, esta correlacion no debe interpretarse como un
indicador de madurez organizacional en la gestién del conocimiento. Los resultados
también revelan barreras estructurales persistentes, como la débil cultura colaborativa, la
limitada infraestructura digital y la escasa articulacion de un liderazgo institucional
orientado al conocimiento. Estas condiciones obstaculizan que el conocimiento fluya, se

aplique y se reutilice de manera sistematica.
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En ese sentido, aunque existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional en la UNAMBA, esta relacion no se traduce
automaticamente en resultados concretos si no esta respaldada por una estrategia
institucional clara. La gestion del conocimiento sigue desarrollandose de manera
fragmentada, informal y dependiente de esfuerzos individuales. Para que genere impacto
en la innovacion, la calidad y la eficiencia operativa, se requiere implementar una cultura
organizacional basada en el aprendizaje, mecanismos de documentacion sistematica y
liderazgo comprometido con la transformacién institucional. El desafio no radica
Unicamente en conocer, sino en saber gestionar colectivamente ese conocimiento para

lograr una universidad publica mas eficiente, moderna y orientada a resultados.

En cuanto a los objetivos especificos, se concluye lo siguiente:

a) Creacion del conocimiento: Se comprobd una correlacion positiva y significativa
(Rho = 0.744, p = 0.001) entre la creacion del conocimiento y el desempefio
organizacional. Sin embargo, una limitacion critica es que, al igual que en otras
entidades publicas del pais, la universidad aln carece de espacios formales e
incentivos adecuados que permitan que la innovacién y la participacion activa del
personal administrativo se traduzcan en mejoras sostenibles. Asimismo, aunque los
servidores publicos generan ideas, propuestas y aprendizajes en el ejercicio de sus
funciones, este conocimiento no siempre es visibilizado, reconocido ni canalizado de

manera estructurada hacia procesos que fortalezcan la gestion institucional.

b) Capturay almacenamiento del conocimiento: La relacion positiva observada (Rho
= 0.753, p = 0.001) confirma la relacion positiva de la captura y almacenamiento del
conocimiento entre el desempefio organizacional. Desde una mirada critica, la
informacidn valiosa suele mantenerse dispersa, sin repositorios digitales adecuados
ni protocolos sistematizados que garanticen la captura, conservacién y accesibilidad
del conocimiento. Factores como la alta rotacion de personal, la débil cultura
orientada al cambio, la ausencia de politicas institucionales de gestion del
conocimiento y la limitada adopcion de tecnologias, dificultan que el conocimiento
adquirido sea almacenado de forma organizada y puesto al servicio de la mejora

continua.
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c) Intercambio del conocimiento: La correlacion positiva (Rho = 0.747, p = 0.001)
demuestra que el intercambio del conocimiento tiene relacion con el desempefio
organizacional. En términos criticos, la universidad desaprovecha el conocimiento de
su capital humano al no generar canales sisteméticos para el flujo del conocimiento.
Asi mismo una de las principales barreras es la cultura organizacional individualista
y jerérquica, que desincentiva el trabajo en equipo, el aprendizaje mutuo y la apertura

para compartir experiencias o soluciones.

d) Uso del conocimiento: Esta dimension presentd la relacion més fuerte (Rho = 0.786,
p = 0.001), este resultado confirma la relacion entre el uso del conocimiento y el
desempefio organizacional. No obstante, desde una perspectiva critica, se evidencia
que este proceso enfrenta barreras en esta institucion. En primer lugar, aunque existe
informacion relevante y experiencias acumuladas, estas no siempre se traducen en
acciones concretas, lo que refleja un déficit en los mecanismos de aplicacion del
conocimiento. En segundo lugar, se observa una cultura organizacional marcada por
la resistencia al cambio y la prevalencia de préacticas rutinarias, lo que limita que el
conocimiento se convierta en soluciones innovadoras 0 en mejoras sostenibles.
Finalmente, el escaso aprovechamiento de herramientas tecnoldgicas y la falta de
politicas claras para promover el aprendizaje organizacional hacen que gran parte del

conocimiento permanezca subutilizado.

En consecuencia, el hallazgo mas critico no es la falta de conocimiento en si, sino la
dificultad de convertirlo en valor real para la organizacién, una problematica

recurrente en el sector publico peruano.

6.2 Recomendaciones
a) En relacidn con el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional
Se recomienda que futuras investigaciones profundicen en el anélisis de esta relacion
incorporando metodologias explicativas o longitudinales que permitan no solo
identificar correlaciones, sino también comprender los efectos causales y la evolucion
en el tiempo de la gestion del conocimiento sobre el desempefio organizacional en

instituciones pablicas, de modo que profundicen en los factores causales que limitan
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0 potencian esta relacion y que se pueda avanzar del plano correlacional al

explicativo.

En relacion con el primer objetivo especifico: Establecer la relacion entre la
creacion del conocimiento y el desempefio organizacional

Se recomienda desarrollar investigaciones posteriores que exploren con mayor detalle
los factores que facilitan o dificultan la generacion de conocimiento en instituciones
del sector publico. También es necesario comprender la predominancia y la
implicancia de la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, la estructura
institucional y la motivacion del personal en los procesos de creacion de

conocimiento.

En relacidon con el segundo objetivo especifico: Establecer la relacion entre la
captura y almacenamiento del conocimiento y el desempefio organizacional

Se recomienda que futuras investigaciones analicen con mayor profundidad cémo los
mecanismos de registro, sistematizacion y preservacion del conocimiento influyen en
el desempefio organizacional. Resulta pertinente incluir en nuevos estudios variables
como la infraestructura tecnoldgica, la rotacion del personal y la existencia (o
ausencia) de politicas institucionales de documentacidn, ya que estos factores pueden
fortalecer o debilitar la correlacion encontrada. Asimismo, seria valioso realizar
estudios comparativos en otras universidades publicas del Per( para identificar
patrones comunes y buenas practicas en la gestion documental como soporte del

desempefio organizacional.

En relacion con el tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre el
intercambio de conocimiento y el desempefio organizacional

Se recomienda que futuras investigaciones profundicen en la transferencia del
conocimiento como un proceso clave en la relacion con el desempefio organizacional,
incorporando variables que expliquen las condiciones bajo las cuales esta correlacion
se fortalece o debilita. En particular, se sugiere indagar en el impacto de la cultura
organizacional, los estilos de liderazgo y las estructuras jerarquicas en la disposicién
de los servidores publicos para compartir informacion. Esto permitiria avanzar hacia

estudios explicativos que determinen si la transferencia del conocimiento actia como
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un mediador en la mejora de la innovacion, la calidad y la eficiencia en instituciones

publicas peruanas.

En relacion con el cuarto objetivo especifico: Establecer la relacion entre el uso
del conocimiento y el desempefio organizacional

Se recomienda que futuras investigaciones profundicen en la aplicacion practica del
conocimiento como variable critica para explicar el desempefio organizacional. Esto
implica analizar como los conocimientos adquiridos por los servidores publicos se
transforman (o no) en procesos mas innovadores, en decisiones mas eficientes y en
servicios de mayor calidad. Asimismo, seria relevante incorporar en estudios
posteriores factores como la cultura organizacional, la resistencia al cambio y el
liderazgo institucional, pues son condiciones que pueden potenciar o limitar la
aplicacion del conocimiento. Al ser la dimension con mayor correlacion, representa
un eje clave para nuevas lineas de investigacion que busquen pasar de la correlacion

a la explicacion causal en el contexto de las instituciones publicas del Peru.
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TITULO: “Gestion del conocimiento y desempeiio organizacional desde la perspectiva de los servidores pablicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024”.

Bastidas de Apurimac, 2024?

PE3: ¢Qué relacién existe entre el
intercambio de conocimiento y el
desempefio organizacional desde la
perspectiva de los servidores
publicos de la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024?

PE4: ;Qué relacion existe entre el
uso de conocimiento y el
desempefio organizacional desde la
perspectiva de los servidores
plblicos de la  Universidad
Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024?

OES3: Establecer la relacién entre el
intercambio de conocimiento y el
desempefio organizacional desde la
perspectiva de los servidores pUblicos
de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac, 2024

OE4: Establecer la relacién entre el
uso de conocimiento y el desempefio
organizacional desde la perspectiva
de los servidores publicos de la
Universidad  Nacional ~ Micaela
Bastidas de Apurimac, 2024

tiene relacion positiva con el
desempefio organizacional desde la
perspectiva de los servidores publicos
de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac, 2024

HE4: El uso de conocimiento tiene
relacion positiva con el desempefio
organizacional desde la perspectiva de
los servidores publicos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac, 2024

Desempefio
organizacional

Desempefio
operacional

experimental -
Transeccional

] _TIPO, NIVEL, _ TECNICAS E ]
FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | METODO Y DISENO | INSTRUMENTOS DE POBLACION Y
DE INVESTIGACION | INVESTIGACION MUESTRA

ente a gesion de conoomionto | geson del conocimento y e | HC: Lagestion celconociminto tene T gacion | b meas e idores
el desempefio organizacional desde | desempefio organizacional desde la relau(_)n positiva con el desempeno v Ig~ : i * Encuesta o s
la perspectiva de los servidores | perspectiva de los servidores pUblicos ?rgamzar(illi(anarl desde/lgliperspe(i‘tlvadle Creacion de Bllnvesngamon Inst t Bunt;l;g?;dadde la
plblicos de la  Universidad | de la Universidad Nacional Micaela S;iveisidado es Nal():lijonaclos M?caelg conocimiento asica ns rumen o.s Nacional Micael
Nacional Micaela Bastidas de | Bastidas de Apurimac, 2024 Bastidas de Apurimac. 2024 ) * Cuestionario aciona caela
Apurimac, 2024? astidas de Apurimac, Gestion  del Nivel de Bastidas de
PE1: ¢Qué relacion existe entre la | OE1: Establecer la relacion entre la | HE1: La creacién de conocimiento | conocimiento investigacion Apurimac
creacion de conocimiento y el | creacion de conocimiento y el |tiene relacion positiva con el Captura y |  Investigacion
desempefio organizacional desde la | desempefio organizacional desde la | desempefio organizacional desde la almacenamiento | correlacional Muestra:
perspectiva de los servidores | perspectiva de los servidores publicos | perspectiva de los servidores pablicos Intercambio  de n = 131 servidores
publicos de la Universidad | de la Universidad Nacional Micaela | de la Universidad Nacional Micaela conocimiento Método de plblicos de la
Nacional Micaela Bastidas de | Bastidas de Apurimac, 2024 Bastidas de Apurimac, 2024 Uso de | : L : :
Anur ; o ; : . investigacion Universidad

purimac, 2024? OE2: Establecer la relacion entre la | HE2: La captura y almacenamiento del conocimiento > Nacional Micaela
PE2: (Qué relacion existe entre la | captura y  almacenamiento  del | conocimiento tiene relacion positiva Desemperio de la | Meto_do -
captura y almacenamiento del | conocimiento 'y el desempefio | con el desempefio organizacional desde innovacién deductivo Basu@as de
conocimiento y el desempefio | organizacional desde la perspectiva | la perspectiva de los servidores Desempefio de Apurimac
organizacional desde la perspectiva | de los servidores publicos de la | pablicos de la Universidad Nacional calidad Disefio de
de los servidores publicos de la | Universidad  Nacional ~ Micaela | Micaela Bastidas de Apurimac, 2024 investigacion

Universidad Nacional Micaela | Bastidas de Apurimac, 2024 HE3: El intercambio de conocimiento o Disefio no
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Anexo 02: Cuestionario

La presente encuesta tiene por objetivo recabar informacién necesaria y oportuna para el trabajo de
investigacion “Gestion del conocimiento y desempefio organizacional desde la perspectiva de los
servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2024”

Instrucciones

Estimado servidor publico, desde su perspectiva marque con una (X) las siguientes afirmaciones que mas
se ajuste a la realidad de la entidad y tenga en cuenta la siguiente escala:

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi Siempre | 5= Siempre

GESTION DEL CONOCIMIENTO
Creacion del conocimiento

. Casi .
N° ITEM Nunca | Casi nunca | A veces siempre Siempre
La institucion genera conocimiento de diferentes fuentes
1 . 1 2 3 4 5
(colaboradores, usuario, entre otros)
2 |En esta entidad se fomenta la interaccidn de ideas entre colaboradores.| 1 2 3 4 5
La universidad recompensa a los colaboradores por generar
3 - 1 2 3 4 5
nuevas ideas.
La institucion estimula la creatividad e innovacion entre los
4 1 2 3 4 5
colaboradores.
Captura y almacenamiento del conocimiento
° : Casi .
N ITEM Nunca | Casi nunca |A veces siempre Siempre
En la institucion se toma en cuenta las ideas y los conocimientos de
5 1 2 3 4 5
los colaboradores.
6 La entidad motiva a los colaboradores a documentar sus experiencias 1 5 3 4 5
lecciones mas relevantes.
En la entidad se clasifica el conocimiento generado por los
7 - . A 1 2 3 4 5
colaboradores de acuerdo a la importancia y especializacion.
En la entidad se identifica el conocimiento y habilidades desarrolladas 1 5 3 4 5
8 [por los funcionarios.
Intercambio del conocimiento
o Casi Casi .
N ITEM Nunca nunca A veces siempre Siempre
En la universidad el conocimiento existente se distribuye libremente al
9 1 2 3 4 5
resto de los colaboradores.
10 La institucion brinda capacitaciones periddicamente para los 1 2 3 4 5
colaboradores.
La universidad impulsa un entorno colaborativo entre servidores
11 . P . 1 2 3 4 5
publicos e instituciones relacionadas.
12 La entidad fomenta el intercambio de mejores practicas entre 1 9 3 4 5
colaboradores.
Uso del conocimiento
° Casi Casi .
N ITEM Nunca nunca A veces siempre Siempre
13 |En esta entidad se anima a usar el conocimiento almacenado. 1 2 3 4 5
14 Dentro_ de_ la entidad se fomenta una cultura capaz de facilitar el 1 2 3 4 5
aprendizaje.
En esta entidad se anima a los colaboradores a aplicar ideas Utiles e
15 | - 1 2 3 4 5
innovadoras en el trabajo.
La institucion aprovecha el conocimiento de los colaboradores para
16 . . 1 2 3 4 5
una mejora continua.
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DESEMPENO ORGANIZACIONAL
Desempefio de innovacion
° Casi Casi .
N ITEM Nunca nunca A veces siempre Siempre
En esta entidad se promueve la innovacion en los servicios
17 | ) . . 1 2 3 4 5
(introduccion/ cambio del servicio).
18 La institucion fomenta la innovacion administrativa y 1 5 3 4 5
organizacional.
La entidad impulsa la innovacién conceptual (desarrollar
19 . 1 2 3 4 5
nuevos puntos de vista).
20 La yplver5|dad promueve la innovacion en el desarrollo de 1 5 3 4 5
politicas.
La institucion impulsa la innovacion sistémica (proceso
21 1 2 3 4 5
coherente y estructurado).
Desempefio de la calidad
° Casi Casi .
N ITEM Nunca nunca A veces siempre Siempre
En la institucion, la apariencia de las instalaciones fisicas se ajusta a
22 - 1 2 3 4 5
los servicios que se ofrecen.
Esta entidad enfatiza el cumplimiento de las promesas con respecto a
23 . - - 1 2 3 4 5
algln servicio que se brinda.
24 En la universidad se enfatiza la actualizacion de los equipos 1 5 3 4 5
(hardware, software).
25 |En la entidad, los usuarios reciben una atencion personalizada. 1 2 3 4 5
Los usuarios de esta institucién depositan su confianza en los
26 - A o 1 2 3 4 5
colaboradores para ejercer algun trdmite u otros procedimientos.
En esta entidad, los colaboradores muestran disposicion para
27 - 1 2 3 4 5
ayudar a los usuarios.
En la universidad, los colaboradores demuestran comprension con
. 1 2 3 4 5
28 |los usuarios.
Desempefio operacional
o Casi Casi .
N ITEM Nunca nunca A veces siempre Siempre
29 [En esta institucion se optimizan los gastos operativos cotidianos. 1 2 3 4 5
30 En la universidad, los colaboradores demuestran un desempefio 1 5 3 4 5
favorable.
31 |En esta entidad se optimiza el tiempo de prestacion de servicios.| 1 2 3 4 5

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 03: Ficha de Validacién

i

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracién
Escuela Profesional de Administracién

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Haia  Patacic (Soe Bendesd

Titulo de la Investigacion: “Gestion del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores piblicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024”

Objetivo: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores piblicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024

Unidad de analisis: Servidores puiblicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz

Instrumento: Cuestionario

Variable: Gestidn del conocimiento

Ne | EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
| 1 [2 [3 4
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos | Coherencia [ X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
| | variable I R K |
04 Basados en aspectos tedricos de la Consistencia \ X ‘
| . variable - ‘ ‘ I
| 05 | Expresado en hechos perceptibles | Objetividad =~ ¥
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad | x|
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad d
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad ‘ \
tecnologia B | . i X
09 Muestra una organizacion légica | Organizacién X
| 10 | Calidad de instrucciones - Calidad v 42K
~ TOTAL - (a b (c |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (20 420 *\3) /50 = Y6 /

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 13 de setiembre de 2024

Sello y firma del experto

a
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracién

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Hadee Patida (Smo Oendezd

Titulo de la Investigacién: “Gestién del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Objetivo: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores piblicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024

Unidad de analisis: Servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz

Instrumento: Cuestionario
Variable: Desempefio organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES,_ VALORACION |
| I I | |11 2|31 4 5 |
01| Quveracionalizacion de variable | Metodologia X | ‘
| 02| Pertinencia de reactivos Coherencia | N !
03 Cantidad de reactivos para medir| Suficiencia .
variable — X
04 Basados en aspectos tedricos de la| Consistencia | \ X
|05 EX resado en hechos? ercé tibles | Ob'etividad || X_|
06 AdecuadoP ara los sii'etos de estudio | (P ortunidad A
07 Formulado con lef® ua'e & r® iado Claridad X
08| Acorde al avance de la ciencia y| Actualidad
_ | tecnold ia | = Xﬁ
|09 Muestra una of anizacion l& ica | O#f anizacién X
| 10 Calidad de instrucciones | Calidad . XL |
- TOTAL ~ lalwleclale!
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (25 +16 ¥ ad)so = ¥ ¥/

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 13 de setiembre de 2024

o UNWERSIGAD MACIONAL MICAZ:A BASTDAS
_-‘&;;w.ﬁ : DE APURI

Sello y firma del experto
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12

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracidn

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: ©lio Nolasco  Cadboel

Titulo de la Investigacion: “Gestion del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurfmac, 2024

Objetivo: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024

Unidad de andlisis: Servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz

Instrumento: Cuestionario

Variable: Gestion del conocimiento

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION |
1 [2 [3]4 5

01 | Operacionalizacion de variable Metodologia h.d
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia _

| variable X
04 | Basados en aspectos teéricos de la | Consistencia X

variabje | }
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad | X ‘
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad

tecnologia X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion *
10 | Calidad de instrucciones Calidad b

TOTAL la [b |c |[d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctd+e) /50= (20 + 16) / 5o = 924.

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

oy firma del expe
\
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M

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: /(%0 Volasco  Caclaal

Titulo de la Investigacion: “Gestion del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores piiblicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024”

Objetivo: Determinar la relacién entre gestién del conocimiento y desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024

Unidad de andlisis: Servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz

Instrumento: Cuestionario

Variable: Desempefio organizacional

Ne | EVIDENCIAS INDICADORES| VALORACION |
| 1[2[3[4]5s
01 Opogracionalizacion de variable Metodoloyia X
02 [Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 (Cantidad de reactivos para medir ‘ Suficiencia N
variable
04 Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
_variable : X
5 [Ex pesado en hechos perceptibles Objetividad | X
06 |Adecuado para los su'ptos de estudio Oportunidad X
07 [Formulado con len ga'e apropiado Claridad X
08 |Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad , \
tecnolo da X
09 Muestra una or @nizacion 16 gica Organizacion X

10 (Calidad de instrucciones Calidad A
. ) TOTAL a|blc|d| e

r — z b1
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctd+e) /50= (35 + rz) [so =9% /

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70% |

~\ / Aban cay, 13 de setiembre de 2024

|

|
Sello y firma del experto ?
|
|
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JG

FICHA DE VALIDACION

Narvalez

Titulo de Ia Investigacién: “Gestioén del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024”
Objetivo: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y desempeifio
organizacional desde la perspectiva de los servidores ptiblicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024
Unidad de anilisis: Servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz
Instrumento: Cuestionario

Variable: Gestién del conocimiento

Ne | EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 [2 |3 [4 [5
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia ‘
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia )
: | variable ¥
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad e
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad '
tecnologia X
09 | Muestra una organizacién l6gica Organizacién X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
"TOTAL a |b |c |d |e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ct+d+e) /50 = (24 + 20 ) / 50 = 3%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

7

Abancay, 13 de setiembre de 2024

</

/A
/ Sello y firma del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administraciéon
Escuela Profesional de Administracién

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Sose Cacles \[¢lea Nacudes

Titulo de la Investigacion: “Gestién del conocimiento y desempefio organizacional desde
la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 20247

Objetivo: Determinar la relacion entre gestion del conocimiento y desempefio
organizacional desde la perspectiva de los servidores publicos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2024

Unidad de andlisis: Servidores publicos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, 2024

Investigador: Karen Karol Barrientos Ortiz

Instrumento: Cuestionario

Variable: Desempefio organizacional

Ne | EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION |
1 (2 [3 [4 |5 |
| 01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia | Y,
03 Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia ‘
variable X
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia ‘
vatiable { A \
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad ] X |
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X |
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
| 09 | Muestra una organizacién légica Organizacién - X |
10 | Calidad. de instrucciones Calidad X |
) TOTAL a |b |¢c [d |e |

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+et+d+e) /50 = (55 +12 )Iso =941

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

7 7 —
" i A Se&io v firma del experto
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Anexo 05: Tabla de Baremacién

Trabajado sobre una escala de Likert de 5 puntos

Variable 1: Variable 2
Compuesta por 4 dimensiones Compuesta por 3 dimensiones
Rango Puntaje Rango Puntaje
4 7 1 3 5 1
8 10 2 6 7 2
11 13 3 8 9 3
14 16 4 10 11 4
17 20 5 12 15 5
Dimension 1 - Variable 1 Dimension 1 - Variable 2
Compuesta por 4 items Compuesta por 5 items
Rango Puntaje Rango Puntaje
4 7 1 5 8 1
8 10 2 9 12 2
11 13 3 13 16 3
14 16 4 17 20 4
17 20 5 21 25 5
Dimension 2 - Variable 1 Dimension 2 - Variable 2
Compuesta por 4 items Compuesta por 7 items
Rango Puntaje Rango Puntaje
4 7 1 7 12 1
8 10 2 13 18 2
11 13 3 19 24 3
14 16 4 25 30 4
17 20 5 31 35 5
Dimension 3 - Variable 1 Dimension 3 - Variable 2
Compuesta por 4 items Compuesta por 3 items
Rango Puntaje Rango Puntaje
4 7 1 3 5 1
8 10 2 6 7 2
11 13 3 8 9 3
14 16 4 10 11 4
17 20 5 12 15 5
Dimension 4 - Variable 1
Compuesta por 4 items
Rango Puntaje
4 7 1
8 10 2
11 13 3
14 16 4
17 20 5
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Anexo 06: Panel Fotogréafico

Imagen 01: Aplicacion de instrumentos de investigacion (cuestionario)

Imagen 02: Aplicacion de instrumentos de investigacion (cuestionario)

“iNAMBA

MICAELA BASTIDAS
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Imagen 03: Aplicacion de instrumentos de investigacion (cuestionario)

MICAELA BASTIDAS
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Imagen 05: Aplicacion de instrumentos de investigacion (cuestionario)
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Anexo 07: Relacion de Servidores Publicos segun RR.HH. de la UNAMBA

¥ | UNIVERSIDAD NACIONAL
| IMICAELA BASTIDAS

DE APURIMAC

| “Construyamos Universidad entre todos y para todos”

INFORME N° 717-2024-SUB-UX/RRHH-UNAMBA |
i}

A : Mg. Justina Valverde Caballero t,
Jefa de la Unidad de Recursos Humanos - UNAMBA.
DE : Abg. Lesly Velarde A=do
Sub Unidad de Escalafon, Control y Asunto Laborales
ASUNTO : REMITO INFORMACION SOLICITADA
REFERENCIA : Solicitud S/N — Reg. RR.HH. 5472 — Reg. SEsc. 2806
FECHA : Tamburco, 10 de octubre del 2024

sk 3k 3k ok o ok ok ok ok ok sk ok ok ok sk ok ok ok ok ok ok ok sk sk ok ok ke ok ok 2k ok ok sk kb ok sk sk ok 3k sk e ke ke ke ke sk sk sk kol ke ke ke ok ok sk ok ok okl ke ok ok ok ok ok ok sk ok ok ok ok ok ok ok ok

Es grawo dirigirme a Usted, para informar que, en mérito al documento de
referencia por el cual la ciudadana Karen Karol Barrientos Ortiz, solicita relacion de servidores puablico
que laboran en la parte administrativa de la UNAMBA para el desarrollo de investigacion para la obtencion
de grado académico; se remite por intermedio de la presente, lo solicitado en seis (06) folios.

f

Es todo cuanto inforrrio a2 su Despacho en atencion a la informacién que obra en |}
esta Dependencia. 3in otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial \
consideracion.

Atentamente

MAZIONAL MICAELA
: 3 DE APURIMAC
DIRECCIGHN DE RECURSGS HUMANGS

Proveido: po——

C.c.
Archivo.

para. Yemubix 'm):u'(wiib_'.‘.:.u. ved
AN ¢ R
Hore: .. ...

MICAELA BASTIDAS
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" —H UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
—H Formando lideres postmodernos

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

“Ano del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tamburco, 14 de octubre del 2024

CARTA N° 1040-2024-U-RRHH-UNAMBA

Senor
Karen karol Barrientos Ortiz

Ciudad.-
Asunto s REMITO INFORMACION SOLICITADA
Ref.- : INFORME N° 717-2024-SUB-UE/RRHH-UNAMBA

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en atencidén al documento
de referencia, remito informacidén solicitada, la relacidén de
servidores publicos que laboran en la parte administrativa de
la UNAMBA.

Sin otro particular, aprovecho la ocasidén para expresarle las
muestras de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

NIVERSIDAQ NACIONAL
MICAELA BAS DE APURIMAC

<.

Mg-.l-l; """ erde Caballero
JEFE DE

RECURSOS HUMANOS

Cc.:
» Archivo

JVC/JURRHH
mccev /Sec
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LA BASTIDAS

[FZ™=7 UNIVERSIDAD NACIONAL
sl MICAELA BASTIDAS
L) DE APURIMAC

Nl

*Construyamos Universidad entre todos y para todos”™

- CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS - CAS
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N° [ APELLIDOS Y NOMBRES

Dependencia

CONDICION

CAS INDETERMINADO

1 ANTEZANA HUAMAN, ESTEPHANNY

Secretaria Ejecutiva

CAS INDETERMINADO

2 BARRIENTOS LLERENA, WILSON Tecnico Administrativo Il -OPP CAS INDETERMINADO
3 CALLALLI MERINO, SVETLANIA EAP.Cien Polit CAS INDETERMINADO
4 CASTILLO ROMAN, ROSA MARIA AD-Tamboba CAS INDETERMINADO
5 CCONAS VERA, MARIBEL Secretaria Ejecutiva RRHH CAS INDETERMINADO
6 CHIPA GARCIA, LISBETH Grados-Titulos CAS INDETERMINADO
7 CHIPA SIERRA, HIDAY DA.AD. CAS INDETERMINADO
8 CISNEROS MOREANO CARLOS ALFREDO tramite documentario CAS INDETERMINADO
19 CRUZ CARBAJAL, NEPSI Secretaria Vilcabamba CAS INDETERMINADO

10 |GARAY ROLDAN, LEONOR

F. Ingenieria

CAS INDETERMINADO

11 |MENDOZA CHAVEZ, JOSE ALEJANDRO

Dir. Serv.Aca.

CAS INDETERMINADO

12 |PANIURA OVIEDO, NELY ELVA

Secretaria Haquira

CAS INDETERMINADO

13 |PUMA CONDORHUACHO, ROSMERY EAP.AD. CAS INDETERMINADO
14 |REYES éUZMAN, CARMEN LILY Dir,Inv. CAS INDETERMINADO
15 |SERRANO CONDORI, JUDITH Dir.Plan CAS INDETERMINADO

16 |TACO AYALA, BALVINA

Minas-Tambob

CAS INDETERMINADO

17 |VELARDE AEDO, LESLY Secrertaria CAS INDETERMINADO

18 |VILLEGAS MONZON, GLADYS EAP.AD. CAS INDETERMINADO

19 |VILLEGAS MONZON, GLADYS EAP.AD. CAS INDETERMINADO

CAS 2024 - |

1 |ANCCO CALDERON VICTOR DAVID (T:if]'l‘:;f PRS- B CAS
Asistente Administrativo-

2 ARIAS ALTAMIRANO JANETH Sceuiiti G CAS

3 ARREDONDO AEDO LIDIA Asistente Administrativo-OPP CAS

4 BACA MAGALLAN GISELA Asistente Administrativo- CAS
Tesoreria

5 [ccaLLo soTo BRANCO LEBDIREREA by O cas
Admmlstrac@nA . o

6 |cESPEDES BORDA YULAN PERCY I:‘:f"t‘r':‘l’ e cAS

7 ESCALANTE SERRANO YADIRA Secretaria Ejecutiva-M.V. Z. CAS

8 HUAREC OCSA DANITZA Sgcre.tar:a E].ecutuva-Educamén y CAS
Ciencia Politica

9 MORALES MIJAHUANCA CRISTIAN JOEL Laboratorista | -EP de M.V.Z. CAS
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Secretaria Ejecutiva-EP de

10 |[MOTTA MOREANO IRMA S " . CAS
In enieria Informatica Slstt_em'as
11 |PANDO DIAZ FRANCISCO Laboratorista | -EP de Ingenieria CAS
de Minas
Asistente Administrativo-
12 |PINARES QUINO JUAN PERCY Admision y CPU_ = CAS
13 |REINOSO SANCHEZ STEPHANY KAROLINA ecnada CiHORECIcH Y cAS
Tecno!og‘ ia Agronptjustngl
14 |VALENZUELA ARIAS JUAN DAVID FepeCkais ANvlrotivo- cAS
Unidad de Planeamiento
PERSONAL ADMINISTRATIVO CAS TRANSITORIO
N° APELLIDOS Y NOMBRES FUNCION QUE CUMPLE CONDICION
ABOGADO SECRETARIO
1 |ALLCA SARMIENTO ROBERTO TECNICO CAS
2 |ANCCO HUARANCCA GIOVANA TECNICO EN ARCHIVO CAS
3 |APAZA LLAQUI YENIFER LUCERO ABOGADO CAS
ESPECIALISTA EN
4 |BARAZORDA ROMERO HAROL ANTONY MODERNIZACION CAS
ESPEC!ALISTA
5 |CAMARGO HUAMAN KAREN NOELIA ADMINISTRATIVO CAS
6 |CANARI LAIME ALEXANDER ULIANOV LABORATORISTA II- EAP. MVZ CAS
ESPECIALISTA EN
7 |CCORAHUA QUISPE EDY CONTRATACIONES Y CAS
ADQUISICIONES
8 |CHANI TORRES MARIELA IRMA LABORATORISTA II- EAP, ING. CAS
ESPACIALISTA
9 |CHIPA MENDOZA SONIA ADMINISTRATIVO CAS
10 |COSTILLA GORDILLO VICTOR RAUL ENFERMERO - VILCABAMBA CAS
11 |CUIPA PEREZ MIJAEL ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAS
12 |HUACHACA BARAZORDA YESICA O TR S cas
Académicos
13 |HUAYHUA ANAMPA ROCIO PILAR ENFERMERA - FILIAL HAQUIRA CAS
14 |JARA VARGAS JUAN DANIEL ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAS
15 |JIMENEZ TINTAYA LEYDI Psicologo CAS
ESPECIALISTA EN
16 |LOSANO CUSI FRANKLIN INVESTIGACION CAS
17 |MERMA VILCA YESICA MARTHA Asistenta de Control Patrimonial CAS
18 |PALOMINO VERA MADELEINE ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAS
19 |PAREJA FERREL VIABED ENFERMERA - TAMBOBAMBA CAS
20 |PEREZ CORDOVA BREITON LABORATORISTA II- EAP. MVZ CAS
21 |PEREZ MORALES MADY LiZ ODONTOLOGO CAS
22 |PUMA LIBON DORIS MARIBEL ENFERMERA CAS
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23 |SANTILLAN YSLA OSCAR OMAR Medico | cas
24 |TUERO HILARES MISHIEL SARITA ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAS .
25 |UTANI MERINO LISBETH B RMERA SEACUETAR DS cas
26 |VARGAS SALINAS PAULET CROSRAMACORDEISISTEMAS cas

27 |ZAMORA HUAMANI MILCA JUDITH ESPECIALISTA EN ESCALAFON CAS

MICAELA BASTIDAS

a

>
H
13
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UNIVERSIDAD NACIONAL SUB UNIDAD DE ESCALAFON, CONTROL Y ASUNTOS LABORALE‘s.-
MICAELA BASTIDAS &

DE APURIMAC ""-,

“Construyamos Universidad entre todos y para todos”
N° APELLIDOS Y NOMBRES DEPENDENCIA Condicion
33 |HUAMANI RODRIGUEZ MARIA GLORIA Planificacion Nombrado
34 IBANEZ TRELLES LUiS GREGORIO VRIN Nombrado
35 [JURO VARGAS MARILYN Tec. Laboratorio ing. Agroin. Nombrado
36 |LEON LOPEZ DORALINDA [NANCY Secrt. General Nombrado
37 |LLOCLLA CESPEDES LUCAS JULIAN Mesa de partes Nombrado
38 |LOAIZA PALOMINO JUANA BRIGIDA ocl Nombrado
39 |IMAITA NAVEDA ROSA ISABEL Biblioteca Nombrado
40 |[MAMANI MAMANI VICTOR RRHH Nombrado
41 IMARCILLA GARAY VICTOR HECTOR Biblioteca Nombrado
42 IMARTINEZ HUAMAN YENY YESICA Disposicion de RRHH Nombrado
43 IMENDOZA PORTILLO CHARO Of. Defensoria universitaria Nombrado
44 |NUNEZ CORRALES NALDA ELENE Servicios academicos Nombrado
45 |OBLITAS CACERES MERCEDES VRIN Nombrado
46 |OLIVERA CCALLA CARMEN ROSA Sect. Ingenieria Nombrado
47 |PALIZA PINTO MARIA GRACIELA Sect.Ing. Civil Nombrado
48 [PALOMINO MONTALVO VERONICA Ofic. Patrimonio Nombrado
49 |[PUGA OCSA CAREL oTI Nombrado
50 |QUISPECAHUANA |MALDONADO CATIE Contabilidad Nombrado
51 |QUIZA ANAZCO PATRICIA Planificacion Nombrado
52 |IRAMIREZ SANCHEZ LuUIS Centro de idiomas Nombrado
53 |REATEGUI SIFUENTES JUDITH JUANA Abastecimientos |Nombrado
54 [SILVA CORRALES JOHN Almacen Nombrado "
55 |TRUJILLO HUAYSARA DINA ESPERANZA  |VRIN Nombrado
56 |USTUA PINTO YESSENIA VRAC Nombrado
57 |VALCARCEL RAMOS LISETTE YAJAHIRA Sect. Ciencias Basicas Nombrado
58 |VELASQUEZ TICA ANA ELIZABETH ocl Nombrado
59 |VENERO TAPIA GRISELDA  |[MIRIAM RRPP Nombrado
60 |VIDAL MOSQUEIRA NANCY Sect.Rectorado Nombrado
61 |YEPEZ AVALOS YOLANDA Sect. Educacion Nombrado
62 |ZAPATA TORRES ABELARDC Unidad de Caja Nombrado
63 |ZARATE SAN ROMAN EFA SUNI Sect.Educacion Inicial Nombrado
64 |ZAVALLA PEREZ ZACARIAS |Biblioteca Nombrado
REINCORPORADO CON SENTENCIA FIRME D.LEG. 276

MICAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL
MICAELA BASTIDAS
DE APURIMAC
“Construyamos Universidad entre lodos y pars loduy”
N APELLIDOS Y NOMBRES DEPENDENCIA Condicion
65 [ROBLES IPENZA MARGOT Tesoreria B
66 |[SOTOMAYOR FELIX JUSTO ROMMEL Unidad de contabilidad Contratado
REINCORPORADO CON MEDIDA CAUTELAR D.LEG. 276
67 |BARRIENTOS AYALA BETTY YOVANA ]Sect.ldiomas Contratado
68 [VALENCIA JIMENEZ GUIDO RUBEN Admision Contratado
69 |VILA BAEZ BETSY MILUZKA lSect. E.A Minas Contratado
CONTRATADOS - D.LEG. 276
70 [ANDAGUA CASTRO RENIOR Planificacion (Unid. Formulad)  [Contratado
71 |CARRASCO SIERRA PETHERSON [BRAYAN Rectorado asistente Contratado
72 |SERRANO MEDRANO IVET COLORES Abastecimiento asistente Contratado
73 |OTAZU JURO ANSTRON' servicios. academicos Contratado
74 |QUISPE PALOMINO SERGIO DIOSDADO iefe de adquisiciones Contratado
75 |ALCA SARMIENTO ROBERTO Tribunal de Honor/Abogado Contratado
76 |BARRETON ANCCO NiLDA Unidad de presupuesto Contratado
77 |GONZALES NAIVARES SUSANA Unidad de contabilidad Contratado
78 [RAMOS ANAMPA ERIK efe de remuneraciones Contratado
79 |IMENDOZA CONTRERAS CARLOS Unid.Ejecutora de Inversiones  [Contratado
80 [BARRIENTOS LLERENA WILSON Biblioteca Contratado
81 |CISNEROS MOREANO CARLOS ALFREDO Unidad tramite documentario Contratado
82 |GUERRERO CRUZ RICHARD Bienestar Universitario Contratado
83 |SAAVEDRA CRUZ FLOR ARIZONA direccion de administracion Ordinario
CASCONFIANZA-DLN®1057 = = e bR s SR e
84 |RAMOS GONZALES SANDRO Asesor Legal CAS CONF
85 |ASTOQUIILCA POMA z0SIMO Director de Administracion CAS CONF
86 [PALMA VARGAS MICHEL Jefe de Inversiones CAS CONF
87 [NUNEZ HINOSTROZA  |EDGAR efe de Abastecimientos CAS CONF
88 [TELLO PANIURA ROLANDO [—— CAS CONF
89 [CARHUAS SANTILLAN EDWARD  |ROBINSON |jefe Oficna de planeamiento  |CAS CONF
90 |PANIURA RODAS LIDA Secretaria General CAS CONF
91 |VALVERDE CABALLERO  [JUSTINA i ok Unsiadaamrig.  [CASCONF
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