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RESUMEN 

La presente investigación se enfocará en el estudio de la gestión del conocimiento y el 

desempeño laboral en los trabajadores del sector administrativo en Lima, con la finalidad de 

conocer la relación existente entre la forma de ejecutar las actividades en los procesos 

administrativos y la manera en que se genera y se traslada la información requerida para ello. 

Conocer si los procedimientos y objetivos de la empresa u organización son comunicados 

de forma clara hacia todos los involucrados. La investigación se realizó con un estudio de 

enfoque cuantitativo y tipo transversal, no experimental correlacional; obteniéndose 

información por medio de encuestas a personal administrativo de diversas empresas de Lima. 

Se utilizó el formato de Google Forms y se envió de forma virtual. Respecto al análisis de 

datos, se utilizó el programa SPSS y el Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad. 

Se considera tres hipótesis respecto a las dimensiones apoyo organizacional, intercambio de 

conocimiento e intención de uso, identificando su relación con el desempeño laboral y se 

determina que existe una relación positiva entre las variables. Concluyendo que es 

indispensable que las organizaciones consideren el desarrollo profesional de su personal, así 

como también les permitan el acceso a los sistemas informáticos y al flujo de información 

para un mejor desempeño laboral. 

 

PALABRAS CLAVES:  Gestión del conocimiento, desempeño laboral, personal 

administrativo, Empresas.  
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

Realidad Problemática  

En la actualidad a nivel mundial las empresas dependen mucho del desempeño de 

los trabajadores que la conforman. (Pérez-Montoro, 2008) Aunque el autor considera que, 

con el transcurrir del tiempo, el apresurado crecimiento, el desconcierto y la desorganización 

en las organizaciones ha ignorado las necesidades en relación con los recursos humanos 

dando lugar a una disminución de eficiencia y competitividad empresarial.  Es por ello, que 

en los últimos años se han estudiado diversas teorías orientadas al estudio de la gestión del 

conocimiento, comportamiento y definición de sus necesidades, con el fin de determinar un 

grado alto de satisfacción, como lo menciona (Páez Gabriunas, 2010) desarrollando las 

capacidades y el desempeño de las funciones del capital humano, favoreciendo a las 

organizaciones a través de objetivos comunes. Sin embargo, se debe considerar que, para 

poder generar un mayor desempeño laboral, se debe tener los sistemas físicos y la 

infraestructura que respalde esta tecnología, así como la correspondiente capacitación al 

personal. (Volini et al., 2020)  

Dada la coyuntura mundial post pandemia, tanto empleados como empresas han 

debido adaptarse a un entorno laboral nuevo. (Marsh, 2021) menciona en su informe 

realizado a organizaciones multinacionales que buscando el bienestar de los trabajadores la 

inversión de las empresas ha aumentado un 61% y a pesar de que un 84% de los trabajadores 

dijeron conocer esos beneficios, un 15% negó que su empresa haya brindado algún beneficio 
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a su favor y un 1% mencionó que no sabía si se había realizado algún cambio al respecto. 

Lo que nos indica la falta de conexión y comunicación dentro de la organización. 

Actualmente no solo hay personal trabajando de forma presencial sino también de forma 

remota, lo que significa necesidades de comunicación y de intercambio de información de 

una manera diferente, solo el 25% de los empleados dice que su empresa le brindó equipos 

o muebles para que se puede adaptar al trabajo remoto. 

Así pues, las empresas deben integrar si aún no lo tienen un sistema digital, software 

especializados y uso de plataformas de aprendizaje como parte de su desarrollo. A la par de 

aquello deben contar con el personal idóneo para el manejo de esos datos; según (Marsh, 

2021) con esas implementaciones un 52% de las empresas tenía más claro el gasto 

departamental y hubo un 50% de mejora en el rendimiento de los empleados. 

Según las estadísticas de (Finances Online, 2021) hacen mención que el 93% de las 

empresas planifican el utilizar el aprendizaje en línea para aprovechas los recursos modernos 

que éste les puede ofrecer, como son las plataformas de aprendizaje que les permitan a los 

colaboradores de una entidad u organización desenvolverse individualmente. Para las 

empresas que usan e-learning lo consideran como una herramienta muy importante porque 

es rentable, les ahorra tiempo y es muy productivo para los empleados dentro de un mercado 

laboral competitivo, según la empresa de estadísticas de e-learning (Departamento de 

Investigación Statista, 2023) 

En América Latina (Rodríguez et al., 2009) consideran que la gestión del 

conocimiento ha adquirido una importancia relevante para el desarrollo de la sociedad,  lo 

que unido al avance de la tecnología, permite actualmente que los procesos administrativos 

evolucionen de ser meramente actividades estáticas enfocadas en archivar información, a 
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convertirse en un medio que le permite a la organización comprender, crear y realizar 

actividades teniendo información tanto recopilada como en tiempo real, haciendo así la toma 

de decisiones mucho más efectiva. Estimando como conveniente para una empresa la 

imperiosa necesidad de tener varias herramientas de gestión, que le permitan afrontar las 

situaciones cambiantes que se presentan de forma constante; así como también eso las 

mantendrá actualizadas y les otorgará una mayor ventaja competitiva. 

Al respecto, en las organizaciones manufactureras de Ecuador los autores mencionan 

que con un 95% de confianza en relación a su sistema de gestión de calidad, los factores de 

gestión del conocimiento tendrán un mejor desempeño y de esta manera aportan buscando 

un valor competitivo. Así mismo definen que la administración del conocimiento en las 

organizaciones permite potenciar el trabajo en equipo y progreso continuo, orientados a 

cumplir los objetivos (Magali-Chamba et al., 2019) 

Los conocimientos tradicionales que se dan de manera presencial en las empresas, si 

bien cumplen con el objetivo de capacitar y de esa forma brindar los conocimientos y 

habilidades para el desempeño laboral, sin embargo se observa que presentan desventajas en 

empresas privadas, las cuales pueden ser como: infraestructura y equipamiento limitado, 

distancias largas para recibir un curso de capacitación laboral, demanda de grupos limitados 

para un solo instructor, condicionamiento de horarios, recursos económicos. Es así que, al 

no tener una formación establecida que aporte conocimientos técnicos y no se mejoren las 

habilidades como la eficiencia en el puesto laboral, ante un problema que se suscite y se 

tengan que tomar decisiones; los recursos se verán afectados en su productividad y 

desempeño profesional. (Velásquez-durán, 2017) 
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En el Perú (Coaquira, 2018) precisa que uno de los problemas que afrontamos es el 

de carecer de información y conocimiento, que puedan ayudar en el desempeño 

organizacional y laboral. A pesar del esfuerzo que realizan las instituciones u organizaciones 

para el desarrollo de la empresa, lo cierto es que dispone de recursos insuficientes que no 

ayudan a la funcionalidad de la organización. Además, existen estudios que revelan las 

relaciones directas entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral u organizacional 

y es demostrado que el liderazgo de transición y la cultura organizacional afecta 

verdaderamente en el desempeño laboral de los trabajadores.  

Según la empresa consultora (Omnia Solution, 2022) reportó en su página web que 

El Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI) menciona que la economía peruana 

de la industria manufacturera creció un 2,95%, en comparación al año 2021 y que los 

indicadores reflejan una tendencia creciente para el año 2022. Con ello podemos mencionar 

la importancia de una buena aplicación de gestión del conocimiento en una organización y 

los factores internos y externos que repercuten en ella, dando como resultado un desempeño 

productivo que ayudara al crecimiento de su rubro y ser más competente dentro del mercado 

laboral. 

Continuando con el ámbito nacional, según los autores (Avalos et al., 2021) dentro 

de los puntos menos favorecidos para la gestión del conocimiento en las pequeñas empresas, 

está el hecho de que al ser en su mayoría regidas directamente por el propietario quien se 

basa en sus propias experiencias laborales o conocimientos empíricos, sin tener la intención 

de utilizar algún sistema de gestión empresarial, considerando a su vez que la mayor parte 

de su personal trabaja de forma temporal. Por contraste las empresas que realizan acciones 

en nuestro país pero que, tienen inversiones extranjeras; estas sí le brindan la importancia 

correspondiente al hecho de actualizarse constantemente y continuar creando valor para su 
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mayor desarrollo. Por eso invierten en programas informáticos, capacitaciones, charlas, 

evaluaciones y demás procedimientos que faciliten el acceso a un mayor conocimiento de 

todo su personal. 

En Lima, las diversas empresas indistintamente del rubro que ejercen, en el ámbito 

administrativo realizan similares actividades básicas. Y como hemos podido conocer a través 

de los párrafos anteriores, las empresas nacionales en su gran mayoría no están preparadas 

ni logística ni estratégicamente para implementar sistemas de gestión adecuados a sus 

necesidades. De mantenerse esta situación, lo que pasará es que el avance continuo y veloz 

de los cambios tecnológicos y de gestión, sobrepasará sus capacidades y limitará su 

crecimiento en el mejor de los casos. 

En el presente trabajo, presentamos nuestro aporte realizando una investigación sobre 

la gestión del conocimiento y el desempeño laboral en los trabajadores del área 

administrativa de diversas empresas en Lima, considerando el apoyo organizacional, el 

intercambio de conocimiento y la intención de uso de este conocimiento en su empresa. 

Antecedentes 

A fin de formular y sustentar adecuadamente el presente trabajo de investigación, se 

tomó como referencia estudios nacionales e internacionales, referente al tema a analizar. 

Antecedentes Nacionales. El autor (Quispe Alcarraz, 2021) en su trabajo de 

investigación, tiene como objetivo correlacionar las variables de gestión del conocimiento y 

la innovación organizacional para poder realizar una propuesta de mejora implementando 

un modelo de gestión del conocimiento para la Universidad Nacional Federico Villarreal. 

Toma un enfoque cuantitativo, con un estudio no experimental con alcance descriptivo 

correlacional, como muestra tiene a 299 docentes que fueron encuestados con dos 
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cuestionarios en escala de Likert. Con el análisis de sus resultados concluye que sí existe 

una relación significativa entre las variables elegidas. Cabe mencionar que toda organización 

debería estar predispuesta a una innovación continua, considerando la realidad tecnológica 

actual que se desarrolla de manera exponencial; es necesario obtener conocimiento de 

manera constante y compartirlo con todo el personal por el desarrollo y cumplimiento de 

metas en la institución. 

En su tesis (Reynoso Fernández, 2020) tiene como objetivo el determinar si existió 

una relación entre la gestión del conocimiento y el desempeño organizacional en el sector 

consultoría y servicios de Lima para el año 2019; teniendo en cuenta que para el autor la 

gestión del conocimiento no es más que una transformación del conocimiento personal hacia 

el conocimiento organizativo. Consideró para su estudio empresas medianas y grandes del 

sector en mención. Utilizando una investigación con enfoque tipo cuantitativo, con diseño 

no experimental y transversal correlacional. Como herramienta se utilizó el cuestionario con 

escala de Likert de 5 puntos, aplicado a 233 personas que ocupan cargos gerenciales en las 

empresas mencionadas. En su conclusión el autor confirma que hay una relación positiva 

entre ambas variables estudiadas; afirmando así también que por la naturaleza del sector 

debe ir de la mano de una mejora tecnológica. 

Así también en la investigación de (Solís Ramírez, 2020) se tiene como objetivo 

analizar si entre la gestión del conocimiento y el desempeño organizacional existe una 

relación; para este caso en MYPES que fueron consultoras en programación y suministros 

informáticos ubicada en el distrito de San Isidro en el año 2019. Se utilizó un método 

cuantitativo, con tipo de investigación correlacional con diseño no experimental transversal, 

utilizándose como herramienta la encuesta de 43 preguntas para una muestra de 223 

empresas, representada cada una de estas empresas por personal que tuviera algún cargo 
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jerárquico en la misma y por ende sea quien tome decisiones importantes, exceptuando 

aquellos que tenían menos de dos años en el cargo. Habiendo considerado como dimensiones 

la adquisición, conversión, aplicación y protección del conocimiento. Concluyendo en su 

estudio que la gestión del conocimiento para estas empresas en particular es un elemento 

trascendental para que mejoren su desempeño organizacional. 

En Moquegua (Vizcarra, 2018) el autor observó que la administración pública 

peruana a pesar de tener iniciativas de progreso como la Ley Marco del Empleo Público 

N°28175 del año 2004; aún tiene impedimentos en su avance por cuestiones políticas y 

económicas. Además, es sabido que a nivel de gobierno no se ha mostrado un verdadero 

interés por mejorar el nivel profesional del personal que forma parte de sus instituciones 

gubernamentales. Es así que realizó una investigación, teniendo como objetivo determinar 

la relación que existe entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral para los 

trabajadores del área administrativa de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. Dicha 

investigación fue de tipo correlacional con un diseño no experimental, aplicando como 

herramienta para su desarrollo dos cuestionarios de encuesta a una población de 108 

trabajadores. Llegó a la conclusión de que efectivamente la gestión del conocimiento tiene 

una relación muy significativa con el desempeño laboral en la entidad de estudio. 

De otro lado, (Coaquira, 2018) en su estudio tuvo como objetivo validar la relación 

tipo causal según la propuesta del modelo teórico considerando que la mejora del desempeño 

organizacional se desarrolla a través de las prácticas de gestión de calidad, gestión del 

conocimiento y liderazgo transformacional. Siendo consciente que la universidad es un tipo 

de generador y procesador de información para el alumno. Asimismo, los profesores son 

parte fundamental de ese camino y por tanto relevantes en su posterior desempeño 

profesional. Motivo por el cuál, aplicó un cuestionario a 222 directivos y docentes de una 
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universidad privada, cuyos datos fueron analizados con un sistema de ecuaciones 

estructurales y el diseño de la investigación fue considerado como correlacional múltiple con 

un enfoque transversal. Obteniendo como resultado que el desarrollo del desempeño 

organizacional es afectado por las interacciones de las prácticas en mayor grado de gestión 

de la calidad, seguida de la gestión del conocimiento y liderazgo transformacional. Así pues, 

el autor repara en que mejorar los procesos en gestión de calidad dirigidos al alumno y a la 

mejora continua dentro de una institución educativa, no sólo sumaría a la mejora de dicha 

institución sino también podría significar tener un buen soporte para que la gestión del 

conocimiento se desarrolle de manera fluida y sea renovada de forma continua. 

Los autores (Raquel & Rivero, 2022) en su marco de investigación tienen la 

objetividad en determinar el impacto de la inteligencia emocional (IE) en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa de tecnología en Lima, en la cual buscan 

demostrar en su estudio que la inteligencia emocional es mucho más que el manejo de 

habilidades para controlar las emociones propias de un colaborador, lo que les va a permitir 

solucionar problemas y tomar decisiones en sus ocupaciones profesionales. Para su 

metodología trabajaron desde un enfoque cuantitativo, de alcance explicativo, diseño 

experimental, transversal, prospectivo; con una población de 2500 trabajadores de la 

empresa en estudio y un muestreo probabilístico de 245 colaboradores, el instrumento 

aplicado para su medición de variables fue una encuesta de 45 ítems con valores de tipo 

Likert. Llegaron a la conclusión que sí existe el impacto de inteligencia emocional en el 

desempeño laboral en una empresa de tecnología en Lima Metropolitana, en la que se 

demostró que los trabajadores tienen la capacidad de regular sus estados emocionales de 

manera adecuada y son poseedores de capacidad para no descontrolarse y poder resolver 

conflictos tanto personales como profesionales. 
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La presente investigación nos educa y demuestra la importancia que las 

organizaciones tendrían que invertir o considerar dentro de sus programas de formación, con 

respecto a competencias emocionales, las cuales son un complemento en conjunto a una 

buena gestión de conocimiento. En consecuencia, los autores nos recomiendan que los 

colaboradores deben estar en constante capacitación con respecto a la identificación de sus 

habilidades emocionales para aumentar el control de sus emociones y así elevar el 

desempeño laboral y de esa manera se genera productividad y rentabilidad en las empresas. 

Según el autor (Samana Anticona, 2019) el objetivo de su estudio fue determinar la 

relación entre la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa 

Mambrino SAC en San Isidro. Realizó una investigación de tipo descriptivo-correlacional 

de corte transversal, teniendo como población y muestra a 60 trabajadores de la empresa 

mencionada, quienes desarrollaron la encuesta solicitada por el autor. Llegó a la conclusión 

de que existe una relación directa e importante entre sus variables para que se logre que los 

trabajadores aporten sus conocimientos y habilidades en mejora de la empresa. 

Aquí debemos tener en cuenta que un buen desarrollo organizacional, entiéndase que 

esto implica fomentar en todo momento la colaboración, así como una buena comunicación 

interna, generar una cultura organizacional sólida en la que los empleados se sientan 

integrados y comprometidos con los objetivos de la empresa, esto es pilar fundamental para 

cultivar el conocimiento y desarrollarlo de forma conjunta en beneficio mutuo. 

Antecedentes Internacionales. Para (Alfredo Argüelles Ma et al., 2020) los autores 

tienen como objetivo en su investigación medir las variables de desempeño laboral y de 

satisfacción en 20 MiPyMES (micro, pequeña y mediana empresa) turísticas del Municipio 

de Campeche, México. Utilizando el estudio no experimental con diseño transeccional y 
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descriptivo, aplicando 2 instrumentos válidos y confiables que constan de 31 ítems a 84 

trabajadores en estas empresas. El resultado muestra que hay 3 elementos de satisfacción 

que prevalecen: el ambiente físico, la relación superior/subordinado y el trabajo en general, 

y deducen que estos influyen de forma positiva en el desempeño al obtenerse una puntuación 

cercana a 4 de un total de 5, en todas las dimensiones evaluadas. Por lo mencionado, 

concluyen que en la medida que la situación prevalezca y se incremente, el desempeño 

laboral logrará escalar los niveles óptimos de crecimiento para este tipo de negocios. 

En este estudio se juegan un rol importante el desempeño y la satisfacción. De tal 

forma que para medir la satisfacción laboral se aplicó la técnica de la encuesta mediante una 

escala de Likert, dando como resultado una calificación alta; los colaboradores mantienen 

una expectativa elevada porque se desarrollan en un ambiente adecuado y la relación que 

existe entre la organización y el personal así como los factores externos es percibida de 

manera positiva en ellos, lo que conlleva a que sus objetivos o metas vayan a una misma 

dirección, es así que se puede determinar que el desempeño laboral tiene influencia en la 

satisfacción de los trabajadores. 

En su investigación (Chavez Pullas & Henrriquez Jimenez, 2020) tiene como 

objetivo el determinar qué relación hay entre la gestión del conocimiento con el desempeño 

laboral, en este caso específico con docentes de Instituciones Educativas de la Zona 8 del 

Ecuador. El tipo de investigación que realizaron fue descriptiva correlacional, utilizando 

como herramienta una encuesta con 28 preguntas, la misma que se realizó con la 

participación de 260 docentes. Pudiendo llegar a la conclusión de que existe una correlación 

positiva y alta entre las dos variables elegidas. 
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Esta investigación se perfila con la participación de docentes en una Institución 

Educativa y a través de su estudio logran conocer la relación que existe en ambas variables 

y que viene hacer congruente con otros estudios ya efectuados, donde señalan que una 

gestión del conocimiento muy bien aplicada demuestra cambios de mentalidad en docentes 

institucionales, lo que conlleva a incorporar nuevas gestiones pedagógicas; así como 

conocimientos estratégicos que van a nutrir a su planta de docentes y que les va a permitir 

potenciar sus habilidades y competencias. Quienes apoyarán activamente en las mejoras de 

los procesos logrando instituciones eficientes. 

En la investigación de (Pulido & Muñoz, 2020) realizada a través de la revisión de 

la literatura científica a diversos artículos de investigación con una antigüedad no mayor a 

12 años, que han alcanzado hallazgos respecto a, cuáles son los impactos que tiene en los 

diferentes tipos de organizaciones el aplicar la gestión del conocimiento. El objetivo de esta 

investigación fue conocer el vínculo que existe entre la gestión del conocimiento y el 

desempeño organizacional como principal aspecto para el incremento del nivel de 

competitividad organizativa. Realizando para ello una revisión sistemática mediante un 

enfoque cualitativo. Teniendo como conclusión que, existe un evidente mejoramiento del 

desempeño en las organizaciones en las que se aplican estrategias de gestión del 

conocimiento. 

El autor nos demuestra que a través de su estudio se pudo evidenciar que para 

establecer vínculos entre gestión del conocimiento y desempeño organizacional utilizaron 

modelos de gestión de conocimientos de literatura para la elección de tipos de estrategias , 

dando como resultado una correlación positiva entre las capacidades que tienen ambas 

variables y que es un proceso que afecta a factores ya sean de tipo internos o externos de la 

organización, es decir que por un lado el entorno externo puede ser cambiante y complejo y 
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por otro las características internas van a influir en las técnicas de gestión de conocimientos 

que se puedan determinar o ejecutar en una entidad o empresa. 

En la investigación realizada por (Padilla-Ornelas & Martínez-Serna, 2018) realizado 

a 206 empresas del sector industrial, comercio y servicios; teniendo como objetivo analizar 

la influencia de la gestión del conocimiento sobre el desempeño de pequeñas, medianas y 

grandes organizaciones del estado de Aguascalientes en México. Para lo cual se realizó una 

investigación cuantitativa, se analizaron los datos mediante la técnica estadística de 

ecuaciones estructurales (SEM). Concluyendo que, si se tiene una cultura de políticas y 

estrategias para gestionar adecuadamente el conocimiento, en consecuencia, se mejora el 

desempeño de la organización. Sin embargo, se pudo observar que los empleados no 

comparten sus conocimientos por temor a perder su trabajo. 

El estudio demuestra que la gestión del conocimiento presenta efectos positivos sobre 

el desarrollo organizacional, lo que nos permite establecer que esta contribuye de manera 

significativa con el desempeño general de las empresas. Lo resultados subrayan que para 

crear nuevos conocimientos y compartirlos deben empezar desde el entrenamiento y 

dirección del personal, así mismo existe una gran necesidad de realizar más estudios de 

investigación en el que se comprenda el origen, la transformación y como se pueden aplicar 

en las Pymes. Actualmente vivimos en un contexto inestable laboral que va a repercutir en 

la transformación del conocimiento, por las rotaciones prematuras y constantes y como 

algunas políticas de empresa que no toman en cuenta las experiencias laborales, por lo que 

se debería analizar el sistema de contrataciones en pequeñas, medianas y grandes 

organizaciones. 
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En la investigación de (La Fé Jiménez & Castillo Castellanos, 2017) los autores 

tuvieron como objetivo hacer una propuesta para implementar y mejorar la gestión del 

conocimiento en empresas de Cuba. Lo que realizaron en varias fases, decidiendo que al 

personal de empresas que representan diversos sectores se les aplicaría una entrevista 

utilizando el muestreo no paramétrico intencional; así como también una encuesta a unos 

500 potenciales clientes de las mismas, utilizando en este caso el muestreo aleatorio simple. 

Concluyendo que hay empresas que fueron ineficientes en su gestión comercial por qué no 

aplican la gestión del conocimiento en sus procesos internos. Sin embargo, al haber 

participado de la propuesta realizada por los investigadores se permitirán tener una mejora 

considerable en sus procesos. 

La situación presentada en el en párrafo anterior, es el reflejo de la situación de la 

gran mayoría de empresas pequeñas en Latinoamérica que, al no integrar la gestión del 

conocimiento en sus procesos tanto de producción como de servicios se limitan a obtener 

mejores resultados, pues desconocen el gran potencial que esto implica para su evolución 

empresarial y por ende una mejora económica también. 

En la investigación de (Echeverri et al., 2018) se estudia de qué manera se gestiona 

el conocimiento y las competencias individuales de los empleados para generar ideas nuevas 

y útiles en una organización. Aplicaron como metodología ecuaciones estructurales por el 

método de mínimos cuadrados parciales y análisis Bootstrap-percentil que pruebe la 

existencia de la mediación en la muestra de 160 empresas colombianas de diversos rubros. 

Llegaron a la conclusión de que es fundamental que la cultura organizacional se desarrolle 

poniendo principal atención a los procesos de aprendizaje organizacional, así como también 

deben desarrollarse prácticas de mejora continua y practicar una buena gestión en las 

competencias de los empleados. 



“Gestión del Conocimiento y el Desempeño Laboral en los Trabajadores 

de un Área Administrativa en Lima 2022” 

 

Cueva Aguinaga K.; Vera Acosta G. 
Pág. 

25 

 

Podemos mencionar en relación al párrafo anterior que, para poder gestionar el 

conocimiento de forma eficiente en primer lugar es importante conocerse como 

organización, saber identificar que conocimientos les hacen falta, como pueden adquirirlos 

de manera tal que sean efectivos en su aplicación. Considerando en todo momento que cada 

una de las personas que trabajan en una empresa son parte fundamental para obtener los 

mejores resultados; por lo cual deben estar comprometidos en lograrlos.  

Marco Teórico 

Bases Teóricas Para Las Variables Gestión del Conocimiento y Desempeño 

Laboral. De acuerdo a (Velásquez Pajuelo, 2018) agrega que la gestión del conocimiento 

es un desarrollo que se reinventa, en base a la experiencia que adquiere, en consecuencia, 

construye una cultura organizativa permitiendo que mejores en varios procesos 

comprometiendo al capital humano e incitando la colaboración con el único propósito de 

alcanzar efectividad en nuestras actividades dentro de las organizaciones. 

Según (Young, 2021) hace referencia que el conocimiento es un recurso innato y 

clave para la competencia. La conducta de compartir el conocimiento es una acción 

importante para la prosperidad de una organización, es así que los conocimientos adquiridos 

por los miembros de la organización se difunden mediante conductas de intercambio de 

conocimiento que al converger de forma adecuada se queda en la organización y se 

transforma en capital social. 

Por otro lado, el autor (Masadeh et al., 2019) refiere que la gestión del conocimiento 

es un activo valioso en las organizaciones, particularmente en un medio altamente potencial 

ya que apoya a las empresas a explotar nuevas formas de adquirir y ejecutar el conocimiento. 
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Según la revisión de los autores, el desempeño laboral es un constructo que se basa 

en comportamientos de los colaboradores, lo que comprende conductas que cooperan a los 

objetivos organizacionales y no son las variables que definen estas conductas o sus 

consecuencias (Pedro J. Ramos-Villagrasaa et al., 2019) 

(S. López et al., 2018) menciona en su investigación que el apoyo organizacional 

debe fomentar un entorno favorable, para ayudar a optimizar un compromiso organizativo-

afectivo, con ello se evitarían resultados negativos en la relación de colaborador-

organización. Así también se debe promover comunicación y transparencia en relación con 

la empresa; de tal manera que la inseguridad laboral no sea percibida por el trabajador y que 

apoyo organizativo asuma un papel importante. 

Para los autores (Vargas & Flores, 2019) hoy en día se reconoce que la satisfacción 

laboral en las organizaciones influye mucho en la cultura organizacional de una empresa; 

afectando de manera significativa la conducta de los colaboradores, exponiéndolos de forma 

positiva o negativa, limitándolos en su rendimiento o productividad, creatividad, así como 

también la manera en que se identifican o no con los objetivos de la organización. Lo que se 

verá reflejado finalmente en su desempeño laboral. 

(Jyoti & Sharmaÿ, 2017) definen que la preparación y el adiestramiento para los 

trabajadores los ayudaran a ser más seguros y eficientes en sí mismos. Además, señalan que 

el aprendizaje individual, la cualidad de las relaciones y la gratificación comunicativa actúan 

como intermediarios entre la tutoría y el desempeño laboral. Para la mejora de todas ellas es 

indispensable que el asesor o guía incentive de forma adecuada al aprendiz a lidiar con 

problemas tanto personales como profesionales con él. El rendimiento del colaborador es 
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espontáneamente afectado por las destrezas y competencias, que se van desarrollando 

mediante el aprendizaje individual. 

En su artículo científico, la autora (Mora, 2018) nos da a conocer las teorías y 

reflexiones con respecto a la gestión del conocimiento y su relación con Bussiness 

Intelligence donde nos enseña que al adquirir información se convierte en conocimiento y 

por ende tomar decisiones frente a situaciones que dentro de nuestro entorno laboral siempre 

se presentarán y las cuales debemos hacer frente, y que es de un valor importante para las 

organizaciones de todos los sectores industriales que quieran ser competitivos dentro de un 

entorno muy cambiante en el que nos encontramos. Para el concepto de Gestión del 

conocimiento se centra en manejar activos intangibles en el que se implican procesos, 

estructuración y transmisión de conocimiento, dentro del concepto de Bussiness Intelligence 

se enfoca en tres básicos como los son: datos, información y conocimiento. Por lo tanto, 

ambas teorías simpatizan los mismos objetivos similares en la que ayudaran al entorno 

organizativo a utilizar y manejar sus recursos, es así que la autora a partir de los artículos 

científicos ya revisados nos evidencia la importancia que las industrias de hoy están 

dedicando invirtiendo en sus recursos humanos para el desarrollo de su aprendizaje en el 

mercado laboral. 

Los autores (Macías Gelabert & Aguilera Martínez, 2012) en su interés por demostrar 

la interrelación entre Gestión de Recursos Humamos y la Gestión del Conocimiento, según 

sus bases teóricas el primer enfoque es el de gestión estratégica de recursos humanos lo que 

implica gestionar personas, los cuales se asumen como un recurso competitivo, se invierte 

en su desarrollo e implementan nuevas exigencias para su evaluación. Así mismo, el enfoque 

de gestión del conocimiento se enfatiza en el tipo de estrategia para contribuir con el 

conocimiento adecuado al personal e intercambio de conocimientos dentro de su trabajo 
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cotidiano y así pueda aumentar su desempeño laboral. También mencionan que el 

conocimiento no solo es individualista, sino que también se encuentra en su entorno 

organizacional; por lo tanto, demuestran aceptable la comparación de ambos enfoques ya 

que comparte objetivos en común, en cuanto a diseñar proyectos, trabajos en equipos, 

procesos o flujos de conocimientos internos y externos en una empresa. 

Importancia de la Gestión del conocimiento. Para los autores (Pulido & Muñoz, 

2020) la gestión del conocimiento es una herramienta fundamental en las organizaciones 

para mantenerse competitiva, es por ello la importancia y su evaluación en las entidades u 

organizaciones para mejorar el desempeño.  

Es así que para (Rubio et al., 2018) el crear nuevos conocimientos permite mejorar 

la calidad de vida de la sociedad, así mismo el avance tecnológico va a ayudar a las 

organizaciones a enfocarse y hacer frente en cambios de su entorno mediante herramientas 

que van a permitir que el recurso se centre en tareas que agreguen valor. 

Respecto al conocimiento y lo importante en el desarrollo de una organización, 

(Galindo, 2019) considera que esta relación se da no sólo en términos económicos, sino 

también a través de los procesos internos de la misma. Es así que la gestión del conocimiento 

es considerado crucial en una organización. 

La gestión del conocimiento según (Iheukwumere-Esotu & Yunusa-Kaltungo, 2022) 

es importante porque nos va ayudar en la identificación, obtención, almacenaje de detención, 

transferir y aprovechar sistemáticamente el aprendizaje por parte de los trabajadores, grupos 

u organizaciones para el logro de sus objetivos tácticos y operativos. 
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1.1. Formulación del problema  

Problema General: 

¿Cuál es la relación de la gestión del conocimiento y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un área administrativa en Lima 2022? 

Problemas específicos: 

¿Cuál es la relación entre el apoyo organizacional y el desempeño laboral individual 

en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022? 

¿Cuál es la relación entre la intención de uso y el desempeño laboral individual en 

los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022? 

¿Cuál es la relación entre el intercambio de conocimientos y el desempeño laboral 

individual en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022? 

1.2. Objetivos 

Objetivo General 

Determinar la relación de la gestión del conocimiento y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Objetivos Específicos 

Determinar la relación del apoyo organizacional y el desempeño laboral individual 

en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Determinar la relación de la intención de uso y el desempeño laboral individual en 

los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Determinar la relación del intercambio de conocimientos y el desempeño laboral 

individual en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 
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1.3. Hipótesis 

Hipótesis General: 

Existe una relación positiva entre la Gestión del Conocimiento y el Desempeño 

Laboral en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Hipótesis Específicas:  

H1: El apoyo organizacional tiene un efecto positivo en el desempeño laboral 

individual en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Es importante considerar el apoyo que una organización le brinda a sus empleados, 

debe facilitarles la libertad de aplicar sus conocimientos y al mismo tiempo hacerlos 

responsables por sus iniciativas y toma de decisiones. Delegar tareas y desafíos que 

estimulen sus talentos. Generar la colaboración, implementado una cultura de confianza y 

reconocimiento de su aporte para el desarrollo de la organización, permitiendo así a los 

empleados identificarse con la empresa y desempeñarse de forma efectiva. 

H2. La intención de uso tiene un efecto positivo en el desempeño laboral individual 

en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Es importante la iniciativa de los trabajadores al usar los medios digitales a través de 

su empresa que le permitan tener aprendizaje continuo y con ello lograr los objetivos 

trazados. 

H3. El intercambio de conocimientos tiene un efecto positivo en el desempeño 

laboral individual en los trabajadores de un área administrativa en Lima 2022. 

Es importante para el desarrollo de la empresa que los trabajadores continuamente puedan 

interactuar para adquirir y compartir información necesaria para el desenvolvimiento 

cotidiano de sus labores.   
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Figura 1. Modelo Conceptual 
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

 

La metodología de investigación científica, para el autor (García, 2018) muestra el 

planteamiento de la ciencia en el cual se introducen conceptos, tipos y características del 

objeto en estudio, así también se dan a conocer las variables, población, muestra, 

instrumentos y diseño de la investigación; para así, ir desarrollando una guía teórica de los 

puntos expuestos en un proyecto de tesis. 

A continuación, se describe la metodología de la investigación para identificar la 

relación entre las variables gestión del conocimiento y desempeño laboral en los trabajadores 

de un área administrativa de Lima. 

o Tipo de estudio: 

El tipo de investigación que se realizó fue de enfoque cuantitativo de tipo transversal, 

no experimental, básica; es decir que las variables no fueron manipuladas y solo fueron 

analizadas por medio de la observación y correlacional  considerando la naturaleza de 

nuestro objetivo y el concepto de los autores (Hernández Sampieri et al., 2014) quienes 

sostienen que corresponde este tipo de investigación al tener como finalidad conocer la 

relación que existe entre dos variables, para nuestra investigación serían gestión del 

conocimiento y desempeño laboral. 

o Población y muestra: 

Para (López-Roldán & Fachelli, 2015) llamamos población a un conjunto de 

elementos que constituyen nuestro espacio de interés por analizar y sobre los que basaremos 
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nuestras conclusiones. Determinando la muestra de forma no probabilística y por 

conveniencia, basándonos en la fórmula ya establecida para población infinita: 

 

𝑛 =
𝑍∝
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑑2
 

 

 Donde: 

𝑍∝
2 = 1,962 (nivel confianza 95%) considerándose población normal. 

p = proporción esperada de preferencia (0,5 = 50%) 

q = 1 – p (1-0,5= 0,5) 

d = precisión (se requiere un 5%) 

 

Sustituyendo en la fórmula: 

𝑛 =
(1,96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5

(0,5)2
 

𝑛 =
0,9604

0,25
     

𝑛 = 384,16 

 

Considerando la fórmula estadística, el tamaño de la muestra debió ser de 385 

personas. Accediendo nuestra investigación a 407 trabajadores del área administrativa de 

diversos rubros y dimensiones empresariales como micro, mediana y gran empresa. 

Ubicados en diferentes distritos de Lima.  Los mismos que cumplieron con las características 

establecidas en la Tabla 1, a continuación: 
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Tabla 1. Metodología de la Investigación 

 

Población 407 personas 

Tipo Transversal, no experimental, correlacional, básica. 

Enfoque Cuantitativo 

Técnica Encuestas (Cuestionario alojado en Google Forms) con previa 

autorización de los participantes. 

Características - Trabajadores del área administrativa de empresas en 

diversos rubros en Lima. 

- Rango de edad de 22 a 55 años. 

- Hombres y mujeres. 

- Experiencia mínima en el área a partir de 2 años. 

- Sin distinción de lugar de vivienda. 

Nota: Descripción del procedimiento aplicado como metodología. 

 

o Técnicas e instrumentos: 

Para conocer la relación de nuestras variables gestión del conocimiento y desempeño 

laboral, la técnica utilizada en este estudio fue la encuesta, teniendo como referencia el 

instrumento de (Čevra et al., 2022) quienes realizaron un estudio en Sarajevo, Bosnia y 

Herzegovina en el año 2022.  Y nuestro constructo adaptado incluyó 10 ítems para la 

variable gestión del conocimiento con las dimensiones apoyo organizativo, utilidad 

percibida e intención de uso y 10 ítems para la variable desempeño laboral con las 

dimensiones innovación personal, intercambio del conocimiento y desempeño individual. 

Considerando para todos ellos una escala de Likert de 5 puntos (en donde 1 significa 

“totalmente en desacuerdo” y 5 significa “totalmente de acuerdo”). 

o Procedimiento: 

Para la recolección de información se empleó un cuestionario, que estuvo alojado en 

la plataforma Google Forms, cuyo link de enlace se compartió con las personas participantes 



“Gestión del Conocimiento y el Desempeño Laboral en los Trabajadores 

de un Área Administrativa en Lima 2022” 

 

Cueva Aguinaga K.; Vera Acosta G. 
Pág. 

35 

 

para que puedan desarrollarlo previa autorización. El cuestionario estuvo compuesto de tres 

secciones. La primera sección informaba sobre la finalidad de la investigación y solicitaba 

la autorización para la realización de la misma. La segunda sección fueron 20 preguntas 

correspondientes a las dimensiones de nuestras variables. La tercera sección recopilaba 

información demográfica de los encuestados, como edad, sexo, estado civil, cargo que ocupa 

en la empresa, dimensión de la empresa en la que labora. 

Posteriormente se procedió a tabular la información recopilada en el programa 

Microsoft Excel, se constató que todas las preguntas hayan sido respondidas y 

posteriormente se realizó el análisis estadístico de los datos, utilizando el programa IBM 

SPSS Statistics versión 28. 

o Aspectos éticos: 

Los trabajadores que formaron parte de este estudio, estuvieron dispuestos y dieron 

su autorización antes de participar en el desarrollo de los cuestionarios, específicamente en 

la primera sección del mismo. Durante y después de la realización del presente trabajo de 

investigación nos comprometemos a tratar con el debido respeto a los participantes y 

personas involucradas en el mismo. De la misma manera se guardará reserva y se dará uso 

correcto de los datos personales brindados por los trabajadores encuestados. 

. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

En el presente capítulo presentamos los resultados obtenidos de la encuesta realizada 

a 407 trabajadores de un área administrativa de empresas de diversos rubros en Lima. 

o Análisis de Confiabilidad 

Para medir la confiabilidad de nuestra herramienta, utilizamos el Coeficiente Alfa de 

Cronbach. (Heidi Celina Oviedo, 2002) Es un índice de consistencia interna de una escala, 

pues mide la magnitud en que los ítems de un instrumento están correlacionados; su valor 

vario entre 0 y 1.  Por lo tanto los valores aceptables son de 0.70 a 0.90 por debajo de estos 

valores la consistencia interna de la escala utilizada es baja y por encima de este valor se 

considera como inconsistente. Además, es más verídico cuando se calcula en una escala de 

20 ítems o menos, ya que a mayor cantidad de ítems no sería un resultado confiable. 

Tabla 2.Estadísticas de Fiabilidad 

Variables Alfa de Cronbach Items 

Gestión del Conocimiento   

Apoyo Organizacional 0.818 3 

Utilidad Percibida 0.800 4 

Intención de Uso 0.886 3 

Desempeño Laboral   

Innovación Personal 0.626 3 

Intercambio de 

Conocimiento 

0.785 3 

Trabajo Individual 0.796 4 
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Nota: En la tabla 2 se presenta el coeficiente de fiabilidad del instrumento que mide el grado de la 

relación que tiene la gestión del conocimiento y sus dimensiones con el desempeño laboral en cada una de 

las áreas administrativas en Lima 2022. El análisis estadístico que muestra el alfa de Cronbach para 

ambas variables refleja una consistencia interna aceptable. 

o Resultados descriptivos 

La siguiente tabla muestra los resultados descriptivos respecto a las dimensiones 

consideradas en nuestra encuesta como son apoyo administrativo, utilidad percibida, 

innovación personal, intercambio del conocimiento, intención de uso y trabajo individual.  

Se describen tres niveles: inicial, moderado y constante para cada dimensión y se 

determina la frecuencia y el porcentaje correspondiente. 

Tabla 3. Dimensiones y niveles de los trabajadores en áreas administrativas 

 

  Frecuencia % 

 Inicial 74 18.2 

  Apoyo 

Organizacional 

Moderado 135 33.2 

 Constante 198 48.6 

 Total 407 100.0 

 Inicial 29 7.1 

Intercambio de 

Conocimiento 

Moderado 115 28.3 

 Constante 263 64.6 

 Total 407 100.0 

Intención de Uso Inicial 3 0.7 

 Moderado 32 7.9 

 Constante 372 91.4 

 Total 407 100.0 
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Desempeño 

Laboral 

Inicial 3 0.7 

 Moderado 15 3.7 

 Constante 389 95.6 

 Total 407 100.0 

 

o Prueba de Normalidad: 

En términos de (P. López, 2016) la prueba de Kolmogorov-Smirnov conocida 

también como prueba K-S, es una prueba para determinar si los datos de la muestra tienen 

una distribución normal, ésta es empleada para variables cuantitativos y continuos. Tiene 

como objetivo verificar que la muestra de datos sea continua o no a la distribución especifica. 

En nuestro trabajo se ha empleado la prueba de Kolmogorov-Smirnov para 

determinar si las respuestas de los colaboradores administrativos encuestados tienen un 

comportamiento normal, como resultado se ha obtenido que los valores nos presentan una 

distribución normal. 

En la siguiente tabla, se halla que el p valor para todas las dimensiones del estudio 

es de <.001 

Tabla 4. Prueba de Normalidad para todas las dimensiones del estudio 

 

Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl pvalor 

Apoyo 

Organizacional 

0.124 407 <.001 

Intención de 

Uso 

0.323 407 <.001 
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Intercambio de 

Conocimiento 

0.149 407 <.001 

Desempeño 

Laboral 

0.205 407 <.001 

Nota: Como se muestra en la tabla N°4 se utilizó a Kolmogorov-Smirnov para la ejecución de la prueba de 

normalidad, esta prueba se aplica para contrastar la hipótesis de normalidad de población, el estadístico de 

prueba es la máxima diferencia. El nivel de significancia es menor a 0,05 lo cual se interpretan que los datos 

no siguen una distribución normal, por lo tanto, se utilizó este coeficiente. 

 

Considerando las hipótesis establecidas se determina lo siguiente: 

H1: El apoyo organizacional tiene un efecto positivo en el desempeño laboral 

individual del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. 

H2. La intención de uso tiene un efecto positivo en el desempeño laboral individual 

del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. 

H3. El intercambio de conocimientos tiene un efecto positivo en el desempeño 

laboral individual del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. 

 

Decisión estadística: 

La significancia de p=0,01 muestra que p es menor a 0,05 

Si el p valor > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula.  

Si el p valor < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula, y se acepta la Hipótesis Alterna 

o Prueba de Correlación: 

Para la siguiente prueba, se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

simbolizado (RS) el mismo que se emplea para observar representaciones de la información 
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que nos permitan comparar las variables que serán ordenadas en un nivel de medición 

ordinal. Así también relaciona estadísticamente escalas tipo Lickert (Mondragon, 2001)  

 Este coeficiente de correlación se interpreta de la siguiente manera: 

Valores próximos a 1 indican una correlación fuerte y positiva.  

Valores próximos a –1 indican una correlación fuerte y negativa.  

Valores próximos a 0 indican ausencia de correlación 

Respecto a la prueba de correlación entre las variables del estudio y sus dimensiones 

tenemos: 

Tabla 5. Relación entre el Apoyo Organizativo y el Desempeño Laboral 

 

 Rho de Spearman Pvalor N 

Apoyo 

Organizacional 

1.000 <.001 407 

Desempeño 

Laboral 

  0.366** <.001 407 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 bilateral 

 

H1: El apoyo organizacional se relaciona directamente con el desempeño laboral 

individual del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. En la tabla 5 se 

observa que el coeficiente de Rho de Spearman da un resultado de 0.366 indicando una 

relación directa y positiva; el p valor es de 0.001 lo que muestra que existe una relación 

significativa en los 407 encuestados. Así también se demuestra que hay una relación 

directamente proporcional entre la dimensión y la variable. 
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Tabla 6. Relación entre la Intención de Uso y el Desempeño Laboral 

 

     Rho de Spearman Pvalor N 

Intención de Uso 1.000 <.001 407 

Desempeño 

Laboral 

   0.698** <.001 407 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 bilateral 

 

H2. La intención de uso tiene un efecto positivo en el desempeño laboral individual 

del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. En la tabla 6 se observa 

que el coeficiente de Rho de Spearman da un resultado de 0.698 indicando una relación 

directa y positiva; el p valor es de 0.001 lo que muestra que existe una relación significativa 

en los 407 encuestados. Así también se demuestra que hay una relación directamente 

proporcional entre la dimensión y la variable. 

 

Tabla 7. Relación entre el Intercambio de Conocimiento y el Desempeño Laboral 

 

 Rho de Spearman Pvalor N 

Intercambio de 

Conocimiento 

1.000 <.001 407 

Desempeño 

Laboral 

  0.491** <.001 407 

      **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 bilateral. 

 

H3. El intercambio de conocimientos tiene un efecto positivo en el desempeño 

laboral individual del personal administrativo en las empresas de la ciudad de Lima. En la 
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tabla 7 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman da un resultado de 0.491 

indicando una relación directa y positiva; el p valor es de 0.001 lo que muestra que existe 

una relación significativa en los 407 encuestados. Así también se demuestra que hay una 

relación directamente proporcional entre la dimensión y la variable. 
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CAPITULO IV  

DISCUSION Y CONCLUSIONES 

A partir de los resultados obtenidos, aceptamos que sí se establece una estrecha 

relación entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral, lo que contesta de forma 

afirmativa nuestra pregunta de investigación. Los resultados obtenidos de la encuesta 

realizada a las 407 personas que trabajan como personal administrativo en diversas empresas 

de Lima, guardan relación con lo que afirma (Vizcarra, 2018) de que existe una relación muy 

significativa entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral en el personal 

administrativo que formó parte de su estudio. Para (Padilla-Ornelas & Martínez-Serna, 2018) 

cada empresa cuenta con recursos y capacidades que, si las tiene bien identificadas, 

desarrollará al máximo su potencial organizativo; probando estadísticamente en su estudio 

que la gestión del conocimiento favorece el desempeño laboral. 

A su vez (Reynoso Fernández, 2020) en relación al intercambio de conocimientos 

señala que una mejora en el conocimiento provoca de manera inmediata una mejora en el 

desempeño organizacional de las empresas y al igual que (Chavez Pullas & Henrriquez 

Jimenez, 2020) consideran la práctica de la gestión del conocimiento como una estrategia 

organizacional. Lo que es acorde con lo encontrado en la presente investigación. 

En cuanto al apoyo organizacional representado para (Alfredo Argüelles Ma et al., 

2020) como satisfacción laboral, coincide con nuestros hallazgos en mencionar que, si el 

personal desarrolla su trabajo en un ambiente agradable, bajo las condiciones adecuadas de 

acorde al requerimiento del puesto que ocupa, esto tendrá un efecto positivo en su 
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desempeño laboral individual. Es por eso que (Pulido & Muñoz, 2020) mencionan a su vez 

que es importante considerar antes de implementar alguna estrategia sobre gestión del 

conocimiento, que el entorno de la empresa es cambiante y complejo. 

En lo que respecta para nosotros la dimensión de intención de uso, los autores 

(Quispe Alcarraz, 2021) y (Solís Ramírez, 2020) consideran las dimensiones aprendizaje 

continuo y adquisición del conocimiento respectivamente, determinando que, teniendo un 

mayor y continuo manejo de estas dimensiones, el desarrollo y desempeño organizacional 

se producen de forma continua también. 

o Conclusiones 

Los hallazgos revelados nos permiten concluir que existe una relación importante 

entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral. 

De igual manera, teniendo en cuenta las respuestas obtenidas por el personal 

administrativo que participó de esta investigación y que reconoce una significativa mejora 

en su desempeño laboral cuando el apoyo de su organización es constante. Afirmamos que, 

existe una relación directa entre el apoyo organizacional y el desempeño laboral individual 

del personal administrativo, independientemente del rubro al que pertenezca. 

Así mismo en esta era digital, vemos que la intención de uso de medios tecnológicos 

es muy marcada indistintamente del género del personal de una organización. 

Convirtiéndose en una fuente de soporte indispensable en el desempeño laboral de los 

trabajadores independientemente de la dimensión de la empresa. 

Concluimos además que, en todas las organizaciones a pesar de tener diferentes 

niveles jerárquicos, personal con rangos de edades diferentes y desarrollen sus actividades 

en distintos sectores económicos; mantendrán un vínculo importante entre el intercambio de 
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conocimiento y el desempeño laboral. Ya que se necesita mantener un flujo de información 

constante para realizar sus actividades diarias de forma eficiente. 

o Implicancias 

En el presente estudio se aportan observaciones teóricas y profesionales, mediante 

las cuales se confirma la relación de la línea de investigación que es, la relación entre la 

gestión del conocimiento y el desempeño laboral en el personal administrativo. Así mismo 

el estudio permite establecer conciencia en las organizaciones para que tomen en cuenta que 

capacitar o implementar sistemas de aprendizaje para sus trabajadores; será no solo un 

fortalecimiento intelectual, sino también se convertirá en un buen desempeño laboral, 

brindando sostenibilidad y crecimiento a la empresa. De igual forma se pretende, que las 

organizaciones brinden un canal de información accesible a las plataformas tecnológicas 

donde el personal pueda desarrollar su nivel profesional, es decir, hacer una línea de carrera. 

Se pretende también colaborar con la imagen y prestigio de las empresas; ya que, con un 

buen manejo de gestión del conocimiento en su organización, estas servirían como modelo 

para inspirar a otras compañías a mejorar sus recursos intangibles. 

o Limitaciones 

Al encontrarnos aún en pleno estado de emergencia nacional por la pandemia del 

Covid-19 nuestra encuesta se realizó de forma virtual, tuvimos como una limitación inicial 

que el contacto con nuestros colaboradores no se realice de forma física y brindamos la 

explicación respectiva de manera virtual. Otra limitación fue el tiempo de espera para que 

los encuestados respondan nuestro cuestionario ya que mayormente se realizó en horas 

laborales y que cada uno estaba cumpliendo con sus actividades; algunas personas se 
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comprometían en realizarlo posteriormente y debíamos recordarles de una forma discreta 

sobre nuestra solicitud. 

 

o Recomendaciones 

Considerando los datos obtenidos, recomendamos que las organizaciones tengan un 

sistema de capacitación, incentivos, beneficios, convenios corporativos; que permitan el 

desarrollo profesional de sus colaboradores. Siendo esto una motivación clave para el 

desempeño laboral del personal lo que significaría a futuro una mejora en el nivel de 

prestigio para la empresa. 

Con sustento en la propia experiencia y corroborado por los datos obtenidos, se 

reconoce la intención de uso constante de la tecnología por parte del personal. Por lo que se 

recomienda, que las empresas brinden el mismo acceso a todos los trabajadores sin distinción 

de género para el uso de las herramientas tecnológicas y la capacitación de sus sistemas 

informáticos.   

Finalmente, se recomienda que las empresas indistintamente del sector económico 

en el que se desarrollen; tengan una cultura organizacional que permita el intercambio de 

conocimiento al personal, sin distinción de rangos jerárquicos o edades, beneficiándose 

mutuamente y contribuyendo a la mejora en el desempeño organizacional. 
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ANEXOS 

Tabla 8. Matriz de Consistencia 
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Tabla 9. Matriz de Operacionalización de Variables 
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Figura 2. Instrumento de Recolección de Datos 

Cuestionario (abril, Lima – 2022) 

Instrucciones: 

Estimado Colaborador, a continuación, se presenta una encuesta para medir la mezcla 
Gestión del Conocimiento y Desempeño Laboral. Su opinión es muy valiosa para nuestra tesis 
titulada “GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 
TRABAJADORES DE UN ÁREA ADMINISTRATIVA EN LIMA 2022”. La finalidad de la 
investigación es estrictamente académica y nombre será guardado en estricta reserva. 
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Figura.3 Solicitud de Validación de Datos 
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Figura 4. Matriz de Validación de Instrumento de Investigación 1 
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Figura 5. Solicitud de Validación de Datos 
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Figura 6. Matriz de Validación de Instrumento de Investigación 2 
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Figura 7. Solicitud de Validación de Datos 
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Figura 8. Matriz de Validación de Instrumento de Investigación 3 

 

 

 



“Gestión del Conocimiento y el Desempeño Laboral en los 

Trabajadores de un Área Administrativa en Lima 2022” 

 

Cueva Aguinaga K.; Vera Acosta G. 
Pág. 

62 

 

 

Figura 9. Instrumento, sección 1 
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Figura 10. Instrumento, sección 2 
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Figura 11. Instrumento, sección 3 
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Figura 12. Alfa de Cronbach Apoyo Organizacional 

 

 

Figura 13. Alfa de Cronbach Intención de Uso 
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Figura 14. Alfa de Cronbach intercambio de Conocimiento 

 

 

Figura 15. Alfa de Cronbach Trabajo Individual 
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Figura 16. Frecuencia Apoyo Organizacional 

 

 

Figura 17. Frecuencia Intención de Uso 

 

 



“Gestión del Conocimiento y el Desempeño Laboral en los 

Trabajadores de un Área Administrativa en Lima 2022” 

 

Cueva Aguinaga K.; Vera Acosta G. 
Pág. 

71 

 

 

Figura 18. Frecuencia Intercambio de Conocimiento 

 

 

Figura 19. Frecuencia Trabajo Individual 
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Figura 20. Prueba de Normalidad, Apoyo Organizacional y Trabajo Individual 

  

 

Figura 21. Prueba de Normalidad, Intención de Uso y Trabajo Individual 
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Figura 22. Prueba de Normalidad, Intercambio de Conocimiento y Trabajo 

Individual 

 

  

Figura 23. Correlación Apoyo Organizacional y Trabajo Individual 
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Figura 24. Correlación Intención de Uso y Trabajo Individual 

 

 

Figura 25. Correlación Intercambio del Conocimiento y Trabajo Individual 

 


