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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo demostrar en qué medida la gestion del
conocimiento esté relacionada con la capacitacion de los colaboradores en la
empresa Metrologia Lab SAC. La metodologia usada sefala que la investigacion
es de tipo aplicada, con disefio no experimental, transeccional, correlacional. La
muestra estuvo representada por 215 trabajadores de las distintas areas de la
empresa estudiada. Los resultados encontrados sefialan que la muestra no sigue
una distribucion normal, determinado por el test Kolmogorov-Smirnov; lo que
condujo a seleccionar el estadigrafo Rho de Spearman para la prueba de
hipdtesis, cuyo resultado sefalo una correlaciéon de ,862** y un Sig. (bilateral)=
,001; por lo tanto, se confirma la relacion entre la gestién del conocimiento y la
capacitacion. Se concluye que gestiébn del conocimiento permite rendimiento
optimo del personal, generando valor para la organizacion y creacion de ventajas
competitivas, a través de procesos, métodos, técnicas y herramientas,
direccionando el conocimiento hacia los colaboradores correctos y en el momento
idoneo, accionando toma de decisiones y acciones correctas, orientadas al

rendimiento alto de la organizacion.

Palabras clave: creacion, trasferencia, almacenamiento, aplicacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to demonstrate to what extent knowledge
management is related to the training of employees in the company Metrologia
Lab SAC. The methodology used indicates that the research is applied, with a
non- experimental, transectional, correlational design. The sample was
represented by 215 workers from different areas of the company studied. The
results found indicate that the sample does not follow a normal distribution, as
determined by the Kolmogorov-Smirnov test; which led to the selection of
Spearman’'s Rho statistic for the hypothesis test, whose result showed a
correlation of .862** and a (bilateral) Sig. = .001; therefore, the relationship
between knowledge management and training is confirmed. It is concluded that
knowledge management allows optimal personnel performance, generating value
for the organization and creating competitive advantages, through processes,
methods, techniques and tools, directing knowledge to the right collaborators and
at the right time, triggering decision making and correct actions, oriented to the

high performance of the organization.

Keywords: creation, transfer, storage, application.
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I. INTRODUCCION

La competitividad del entorno empresarial actual condiciona a las organizaciones
desarrollar factores diferenciadores frente a la competencia rigurosa y exigible de
mercado; ante ello, la gestién del conocimiento es una herramienta que posibilita
incrementar la curva del aprendizaje organizacional y mejorar los procesos en
términos de continuidad. La gestién de conocimiento debe manifestarse a través
del desarrollo de competencias en los integrantes de la empresa, facultades que
deben manifestarse en sus labores y responsabilidades asignadas; en este
contexto, la capacitacion juega un papel determinante en la trasmision de
conocimiento, impulsando el compartir de la informacion interna entre sus
integrantes y mejorar el rendimiento de la organizacién. En este primer capitulo se
presenta la realidad problematica, para desglosarse en el problema de
investigacion, seguidamente plantear la justificacidn teérica, metodolégica y social;
finalmente se plantean los objetivos y las hipétesis de la investigacion. A
continuacion de describe la realidad problemética a nivel internacional, nacional y

local de la variable.

La gestion del conocimiento (KM) como disciplina, aparece temporalmente
entre cinco y quince afnos; evolucionando desde el pensamiento estudiosos como
Drucker en el periodo 1970, Sveiby a fines del periodo 1980 y Nonaka y Takeuchi
en el periodo de 1990; sin embargo, no hay consenso entre investigadores acerca
de KM como un campo disciplinario, algunos consideran que es parte de la gestion
de la informacion; pero estan de acuerdo que el conocimiento es visto como un
recurso con un potencial significativo de contribuir a las posiciones de

competitividad de la empresa y generan ventajas (Farooq, 2018, p. 1).

Estudios afirman que organizaciones que gestionan el conocimiento,
reconocen que la capacidad de aprender de la experiencia apoya
significativamente el proceso de un aprendizaje continuo individual u
organizacional, requerible para crear nuevos conocimientos y expresarlo en
productos, servicios y sistemas; de esta forma, el capital humano con todas sus
capacidades, conocimientos, habilidades y la experiencia de los empleados y
directivos de una empresa, son factores clave para la gestion de su propio

desarrollo (Cérdova y Gutiérrez, 2018).



En el ambito internacional, hallazgos de un estudio desarrollado en Europa,
muestran como los gerentes pueden mejorar desempefio de la organizacion
mediante la combinacion de los recursos relacionados con el conocimiento
almacenados en componentes del capital intelectual de las organizaciones; ademas
de permitir a los gerentes reflexionar sobre las consecuencias de su toma de
decisiones sobre la optimizacion de las estrategias (Garcia et al., 2020, p.27).
Otro estudio realizado Polonia y Suiza, concluyen que el conocimiento debe ser
atendido de manera diferente, considerando que el conocimiento explicito es
tipicamente formal, codificado, documentado y disponible en un formato que se
puede compartir facilmente, mientras que el conocimiento tacito no puede ser
codificado de manera efectiva y es interrelacionado con los individuos y su
experiencia; por lo tanto, el conocimiento pone un desafio adicional en la
capacidad de una organizacion para hacer frente a los riesgos del conocimiento
(Durst y Zieba, 2019, p. 9).

Evidencias de un estudio realizado en USA, concluyeron que las mejores
practicas de capacitacion facilitan la adquisicion de conocimiento en el lugar de
trabajo, al involucrar y motivar a empleados a través de breves y personalizados
aprendizajes, a través de gestion con tutoria situacional y generar competencias,
enfocados en mejorar el desempefio de sus empleados (Emerson y Berge, 2018,
p.125). Otro estudio en la India, concluyé que el rapido crecimiento de empresas
locales y multinacionales, ha aumentado la competencia global en el mercado
laboral; por lo tanto, atraer capital humano valioso, retener talentos y administrar de
manera efectiva el conocimiento, son los mayores desafios en las organizaciones
modernas; basados en dos procesos clave gue respaldan la capacidad de gestion
del conocimiento, (a) la adquisicion de conocimientos y (b) el intercambio (Gope
et al.,, 2018, p.23). Un estudio en Jordania concluyd que la gestion del
conocimiento esta relacionado a los sistemas de informacion y capacitacion,
provocando impacto directo al desempefio y empoderamiento de los empleados,

ayudando a incrementar el valor de la organizacion (Abualoush et al., 2018, p. 19).

A nivel latinoamericano, un estudio en Brasil sefiala la necesidad de mayor
difusién de practicas y medios para apoyo a la gestion del conocimiento, referido

a la implementacién y uso efectivo en el contexto de la pequefia y mediana



empresa brasilefia; por tanto, es afectado por las estrategias que la fomentan
(capacitacion), como un conjunto de actividades juntas y contingentes (Junior et
al., 2020, p. 387). Otro estudio en Colombia sefiala que la gestion del
conocimiento es la capacidad de las personas, organizaciones y naciones para
identificar, registrar, transferir, crear y utilizar conocimientos relevantes para
mejorar competitividad, como proceso sistematico de transformarlo
ventajosamente en un recurso intelectual que mejora la capacidad competitiva de
la empresa (Bernal et al., 2020, p. 4). Un estudio en Chile, concluy6 que la gestion
del conocimiento son procesamientos identificadas en desarrollar el conocimiento
colectivo en una organizacion para ayudar a la entidad a competir, dividido en dos
procesos macroscépicos denominados adopcion y desarrollo; que incluye la
creacion, el almacenamiento, la transferencia, el intercambio y la aplicacion del

conocimiento en la etapa empresarial (Nufiez et al., 2018, p. 3).

En el contexto nacional, un estudio en Lima concluyé que la gestion de
conocimiento afecto de forma positiva el proceso de crear y almacenar la
informacion; ademas de permitir usar y transferir el conocimiento, con eficacia y
eficiencia habilidades de gestion, disefiando mejor las estrategias que permita la
interaccién, articulacién y aplicacion del conocimiento externo e interno en la
organizacion (Venturo y Oscanoa, 2021, p. 105). Otro estudio en Lambayeque,
concluyo que el cambio y desarrollo tecnolégico han sido factores determinantes
para que las organizaciones replanteen la forma en como ejecutar la gestion del
conocimiento dentro de la organizacion; considerando que hoy son medibles
cuantitativamente en eficiencia, productividad e indicadores de gestidon en general,
sujetas a competitividad, por medio de ventajas competitivas (Alvarez, 2020, p.216).
Finalmente, un documento de gestion publicado por INIA, afirmo que la importancia
de una adecuada gestion de dicho recurso contribuye a asegurar un ritmo estable
de crecimiento y competitividad, dado que permite la utilizacién eficaz del capital

intelectual y la mejora del rendimiento de la organizacion (Midagri, 2020, p. 10).

Para el crecimiento y desarrollo de la empresa se hace necesario desarrollar
la gestidn del conocimiento, dado que impulsa el crecimiento a nivel intra e
interorganizacional, generando el incremento sostenible de la productividad y

sostenibilidad de la empresa. Si se realiza una mirada a la gran mayoria de



medianas empresas, en muy pocas existe la nocién de gestidon del conocimiento,
expresada en términos de generar mejora y competitividad. Una planificacion
direccionada a generar conocimiento de sus colaboradores debe estar basada en
entrenamiento y capacitacion continua, mostrando incremento constante en la
curva del aprendizaje organizacional. En el caso de la empresa Metrologialab,
existe capacitacion y entrenamiento del personal de manera no planificada, no
apunta a objetivos claros cual es la finalidad de su aplicacién; sin embargo, lo
realizan basicamente para responder algunas necesidades de contingenciales
con respecto instrumentos de laboratorio nuevos, técnicas nuevas de analisis,
personal nuevo asignado a tareas primarias, etc.; por cuanto asi lo requieren

rubros que requiere la empresa.

Es por ello que la investigacion propone identificar los factores originados en
derivar gestiones del conocimiento necesarios en promover diversas condiciones
de la empresa estudiada, relacionados con la capacitacion y entrenamiento de sus
colaboradores, mas alld de una simple necesidad productiva; sino de generar
conocimiento al interior de la organizacion y que sirva de guia y aprendizaje para
las demas areas, compartiendo informacion y construir capital intelectual con sus
integrantes. De no mejorar e impulsar este factor determinante en la generacién
de ventajas competitivas, la empresa estara expuesta a la competencia directa e
indirecta; ademas de perder la sabiduria tacita que poseen los colaboradores,
perdiéndola para siempre. Es de necesidad traducirla en conocimiento tacito, la

cual prospectivamente servira para la sostenibilidad empresarial.

La justificacion tedrica esta relacionada con los fundamentos que alude el
estudio para sustentar la posicién de la ciencia con respecto a las variables de
estudio, y que después de realizado estara en posicién de plantear la actualizacion
tedrica de la variable, para refutar o fundamentar desde una posicién de estado del
arte (Naupas et al., 2028, p. 220). La justificacion teérica del estudio desarrollado
busca actualizar el saber sobre la variable gestibn de conocimiento en las
organizaciones, y como a través de ella, la capacitacion representa la evidencia
representativa de su ejecucion. La empresa Metrologia Lab SAC., se encarga de la
venta, distribucion y reparacion de equipos médicos de alta gama en el mercado de

la salud, por lo que se requiere que todo el personal en sus diferentes areas esté



capacitado para hacer frente a los inconvenientes identificados mediante los
equipamientos medicos de la institucion, representando el conocimiento explicito

de la organizacion.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, esta relacionado con utilizar el
procedimiento novedoso de intervencién o abordaje del problema, yla forma como
da respuesta a la conjetura planteada; también puede considerarse en la creacion
de instrumentos de recopilacion de datos idéneos, optimizando los resultados sin
sesgo (Arias y Covinos, 2021, p. 63). El estudio desarrollo sus propios
instrumentos de recopilacion de datos, cada uno de ellos con preguntas
suficientes canalizados a través de los reactivos. En el proceso de construccion,
los indicadores cumplen el papel estratégico, relacionando la variable,
dimensiones e indicadores l6gicos suficientes para el cuestionario. La gestion del
conocimiento fue medida con 30 reactivos y la variable capacitacién también tuvo

la misma cantidad de preguntas, aplicados en la muestra seleccionada.

Toda investigacion debe tener justificacion social, orientando sussoluciones
en beneficio de las personas que estan involucradas directa o indirectamente con
el impacto de las acciones que desarrollan las organizaciones. Ademas, se sefiala
que los avances que contribuye el conocimiento sobre las variables que se
estudian, deben representar acciones que provoquen trascendencia para cada uno
de los integrantes de la sociedad involucrada y que proyectada, debe manifestar un
alcance social; en otras palabras, generar o proyectarse hacia la comunidad
(Fernandez, 2020, p. 17). El proyecto busca generar mejora para los integrantes
de la empresa y con ellos, sus familias. Todo beneficio que se obtenga a partir de
practicas de mejora en la toma de decisiones empresariales, estrategias y acciones
concertadas entre sus miembros, sera vital para mejorar las condiciones laborales
de sus integrantes. Otro aspecto a resaltar en la justificacion social, esta referido al
manejo de stock de productos por parte de la empresa y esta debe estar acorde
con dar respuesta a los requerimientos de los clientes, lo cual lleva implicito la

funcién social, pregonado en la mision de la organizacion.

A continuacién, planteada la determinacion la realidad problematica, se
procedi6 al planteamiento del problema de investigacion; la cual es definida como

el argumento de identificacion, originado en la duda, contradiccion o conjeturas



planteadas de manera interrogativa sobre el problema identificado (Arroyo, 2020,
p. 116). A partir de lo sefialado, se bosquejo desde una perspectiva interrogativa
el problema general de investigacion como: ¢Coémo se relaciona la gestién del
conocimiento con la capacitacion de los colaboradores en la empresa Metrologia
Lab SAC en el Callao? También, se plante6 los problemas especificos, a partir de
las dimensiones que analizan concretamente la variable y fueron esbozados como:
(@) ¢En qué medida la creacion del conocimiento se asocia con la capacitacion de
los colaboradores en Metrologia Lab SAC?, (b) ¢ En qué medida la transferencia y
almacenamiento del conocimiento, se asocia con la capacitacion de los
colaboradores en Metrologia Lab SAC?, (c) ¢ En qué medida la aplicacién y uso del
conocimiento, se asocia con la capacitacion de los colaboradores en Metrologia
Lab SAC?

Como consecuencia del planteamiento de los objetivos, se disefiaron las
hipoétesis investigativas; las cuales, mediante estadistica inferencial, da respuesta
aceptando o negando probabilisticamente las suposiciones. Esta definido como una
propuesta, enunciacion o suposicion formulada en términos de objecién o resultado
presentativo a su validez (Sanchez et al., 2018, p. 74). En consecuencia, se
postuld la hipétesis general del estudio como: La gestion del conocimiento esta
relacionada significativamente con la capacitacion de los colaboradores en la
empresa Metrologia Lab SAC. También, se esbozaron las hipotesis especificas,
las cuales a partir de las dimensiones se esbozaron concretamente como: (a) La
creacion del conocimiento esta asociada significativamente con la capacitacion de
los colaboradores en Metrologia Lab SAC, (b) La transferencia y almacenamiento
del conocimiento, esta asociado significativamente con la capacitacion de los
colaboradores en Metrologia Lab SAC, (c) La aplicacion y uso del conocimiento,
esta asociado significativamente con la capacitacion de los colaboradores en
Metrologia Lab SAC.

Para responder las interrogantes propuestas, se disefiaron los objetivos del
estudio, el cual destaca la perspectiva del indagador, quien decide investigar,
conocer y demostrar el problema identificado, a partir de dos posturas, definidos
como objetivos generales y especificos (Fuentes et al., 2020, p.42). A partir de lo

sefialado tedricamente lineas arriba, se consignd el objetivo general como:



Demostrar en qué medida la gestion del conocimiento esta relacionada con la
capacitacion de los colaboradores en la empresa Metrologia Lab SAC. También, se
esbozaron los objetivos especificos, las cuales a partir de las dimensiones se
analizan concretamente como: (a) Explicar como la creacion del conocimiento esta
asociada con la capacitacion de los colaboradores en Metrologia Lab SAC, (b)
Determinar como la transferencia y almacenamiento del conocimiento, esta
asociado con la capacitacion de los colaboradores en Metrologia Lab SAC, (c)
Establecer como la aplicacion y uso del conocimiento, estd asociado con la

capacitacion de los colaboradores en Metrologia Lab SAC.



ll. MARCO TEORICO

La base tedrica aborda mediante deducciones conceptlales y las percepciones
dimensionales estudiadas; entre ellos desde un punto de vista cientifico, todo
conocimiento debe ser sustentado en base al estado del arte. Se inicia con los
antecedentes del estudio a nivel internacional y nacional, con la finalidad de
observar el comportamiento de la variable estudiada en contextos diferentes al de
la muestra y cuyos resultados fueron el sustento en la discusion de resultados, con
los obtenidos a partir del analisis estadistico inferencial. A continuacion, el estudio
presentara las bases teoricas. A continuacion, se presentan en los distintos parrafos
definidos mediante un resumido concepto para mencionar diferentes antecedentes
acontecidos referenciales de enfoques referenciales en la identificacion
desarrollada. A continuacién, se describen las tesis internacionales,
seleccionadas para el desarrollo de la investigacion y orientar los resultados en la

fase de discusién de resultados.

Chavez y Henriquez (2020), en su tesis “La gestion del conocimiento y su
relacion con el desempefio laboral de los docentes en las instituciones educativas
fiscales de la Zona 8 del Ecuador, 2019”; planteando como objetivo comprobar el
aporte de la gestion del conocimiento a las organizaciones desde la perspectiva
tedrica y practica, para gestionar 6ptimamente el activo intangible intelectual. Utiliza
la teoria de Alcoba y Hernandez (2014), quienes explican sobre la GC como la
trasmision del saber humano a través de la evolucién desde la perspectiva de
adaptaciéon al entorno y su acumulacién por la experiencia. Para la variable
desempeiio laboral aluden a Chiavenato (2017), sefialando como métrica de
eficacia que los empleados deben mostrar en sus labores asignadas por la
organizacién. Los resultados muestran coeficientes de correlacion entre la gestion
del conocimiento y la creacién de 0,965; transferencia y almacenamiento de 0,992
y aplicacion de 0,991. El desempefio laboral alcanz6 con la competencia 0,992;
rendimiento 0,989 y compromiso 0,966. Las conclusiones sefalan que las
instituciones educativas en la actualidad aceleran el proceso de innovacion, a partir
de desarrollar y fortalecer sus capacidades de innovacion en su personal; para ello,
se seleccionan la finalidad que se desea alcanzar y la actividad intelectual en la

institucion, basado en la creatividad del conocimiento o acciones inventivas.



Las evidencias argumentaron que el capital de conocimiento es intangibles
o estructural, en el que el intercambio es la practica mas importante para todas las
organizaciones. Ademas, se requiere formas en que manejan y valoran la riqueza
de sus capacidades de intercambio de conocimientos que, a su vez, afectan su

desempeiio.

Susanty et al. (2018), en su estudio “Practicas de gestion del conocimiento
y rendimiento de la innovacidon”; planteo como objetivo concentrarse en las
actividades gerenciales conscientes y sistematicas asociadas con el manejo del
conocimiento en una organizacion. Alude a la teoria de Andreeva y Kianto (2012),
quienes definen las practicas de gestion de conocimiento como series de acciones
realizadas al interno de las empresas orientadas a la mejora de la eficacia y
eficiencia a partir del recurso enmarcado en el conocimiento organizacional, que
se manipule y controle con actividad de gestién consciente y planificada. El
rendimiento de la innovacién esta basado en Ramadani et al. (2017), quien lo
define como las diferencias de desempefio entre las organizaciones, debido a sus
diferentes niveles de conocimiento y capacidades en el uso y desarrollo del
conocimiento, fuertemente relacionado con la mejora del desempefio de la
empresa. Los resultados sefalaron coeficientes de correlacion entre la gestion del
conocimiento y el rendimiento de la innovacion de 0,474; capacitacion y desarrollo
0,569; mecanismos de aprendizaje 0,573. Las conclusiones aportan una mejor
comprensién de como gestionar el conocimiento para beneficio organizacional
para mostrar la gestion eficiente basada en mecanismos para mejorar la

innovacion estratégica.

La investigacion aportd que los gerentes lo deben considerar no solo como
un sistema de soporte, sino también como una estrategia para lograr una
mejora en la innovacion y el desempefio de la empresa, a través de plataformas de

canales de comunicacion para las partes interesadas internas y externas.

Abualoush et al. (2018), en su estudio “El papel del proceso de gestiéon del
conocimiento y el capital intelectual como intermediario entre las variables gestiéon
del conocimiento y desempefio de infraestructura y organizacion”. Planteo como
objetivo estudiar las relaciones de la gestion del conocimiento y la infraestructura,

proceso, capital intelectual y desempefio de la organizacion. Para la primera



variable esboza la teoria de Jyoti & Rani (2017), sefialando que la GC es launidad
central de excelencia originado en la capacidad creativa, pericia y habilidades de
los trabajadores para producir nuevos saberes organizacionales, basado en el
proceso de interaccion laboral. El capital intelectual estd basado en Sangiorgi &
Siboni (2017), definido como la estrategia de combinar conocimiento, informacion,
activo intelectual y experiencia que provee cada empleado en una organizacion, a
partir de la cual, crear riqueza y ventaja competitiva. Los resultados sefialaron
correlaciones de proceso de gestién del conocimiento y capital intelectual de 0,044;
infraestructura de gestion del conocimiento y desempefio de la organizacion de
0,023. Concluyeron que el estudio examino la relaciébn entre los recursos de
conocimiento en las organizaciones que estaban representados en los procesos de

gestién del conocimiento y capital intelectual.

Los resultados del estudio mostraron un impacto directo de la
infraestructura de gestion del conocimiento en los procesos de gestion del
conocimiento y capital intelectual; el estudio también muestra un impacto directo de
procesos de gestidén del conocimiento y capital intelectual sobre el desempefio de

las organizaciones.

A continuacion, se desarrolla las tesis nacionales, las cuales fueron
seleccionadas para evaluar el comportamiento de la variable en el entorno nacional,
lo cual implica la intervencion de variables que condicionan los resultados obtenidos
en el proceso investigativo y los resultados. Cabe mencionar la importancia de su
presentacion a partir de papel en la discusién de resultados, contribuyendo a
comparar de forma positiva 0 negativa frente a los resultados estadisticos obtenidos
por la investigacion desarrollada. A continuacion, se describen los antecedentes

nacionales.

Mayorca & Vilca (2019), en su tesis “Disefio del proceso de gestion de
conocimiento para optimizar la transferencia de informacion de los sistemas full
stack en la empresa Tsoft”. Plantea como su principal objetivo, proponer un
disefio para el desarrollo de transferencia de informacién entra las areas de
analistas, reorientando la productividad. La teoria relacionada a la gestién del
conocimiento alude a Diaz y Contreras (2009), sefialandola como funciones

dinamicas centrado en administrar el flujo del conocimiento endoégeno y exdgeno
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captado o creado, explicito o tacito por una institucion. Los resultados sefalaron
correlaciones entre la gestion de conocimiento y la transferencia de informacion
de Chi cuadrado de X?= 34,851 y X®= 29,568 mostrando asociaciéon entre las
variables. Concluye que la aportacién de los empleados es mas eficiente que otro
tipo de asesorias por lo cual la creatividad de los empleados debe salir a flote

dentro de la empresa para la mejora de todos.

El aporte se plantea la actualizacion o capacitacion programada para
direccionar formacién de competencias en los subordinados, buscando como
finalidad sostener responsabilidades laborales efectivas. Cada empresa realiza
capacitaciones para asi generar aprendizaje empresarial, sustentada por diversos
propésitos y politicas de formacion, de esa forma promover aprendizajes

complementarios y Utiles para la organizacion.

Gomez et al. (2018), en su tesis “Gestion del conocimiento en las UGEL de
Lima Metropolitana”. El objetivo comparar las practicas de una gestion del
conocimiento y analizando los resultados de conocimiento de sus especialistas en
gestion pedagdgica e institucional, en momento de la descripcion de la influencia
que han tenido dichas practicas en el conocimiento de los especialistas. Ademas,
sustenta la teoria de GC con Stankosky (2008), definiendo la gestion del
conocimiento como la capitalizacion del activo intelectual para optimizar el
desempefio organizacional. Para la variable capacitacion es referido con Sohel &
Roger (2015), quien afirma que es la combinacién de conocimiento, tecnologia,
estrategia y competitividad, para ello, se aplica un instrumento que mide la gestion
del conocimiento, determinando la relacién entre uso y evaluacion realizada por
Servir. Los resultados indicaron correlaciones entre las practicas de gestion del
conocimiento en captura y adquisicion del conocimiento 0,936; politica y estrategia
0,797; gestion pedagodgica y gestion institucional 0,939. Concluye que las
capacitaciones deben realizarse de tal manera para que los empleados tengan

buen conocimiento para beneficio de la empresa.

La evaluacion de las contribuciones en papel contribuye a la comprensién
del conocimiento que reside en los empleados ha sido repetidamente sefialado
como un recurso primordial para la organizacion con ventajas competitivas. A este

respecto, la organizacion no solo debe retener a los empleados sino también
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involucrarlos completamente, capturar sus mentes y corazones, que se llama
académicamente compromiso de los empleados. Sin embargo, pocas
investigaciones han sido exploradas para evaluar la fuente de gestion del
conocimiento y la participacion de los empleados.

Hurtado (2018), en su tesis “Gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en trabajadores del Gobierno de Moquegua, 2017”. El objetivo de la
investigacion estuvo centrado en aproximarse a conocer la gestion del
conocimiento en los gobiernos regionales, considerando para ello la perspectiva
de sus estamentos internos. Alude en sus teorias a Otter y Cortez (2003),
quienes sefialan como el proceso centrado en acciones que producen
informacion al interno organizacional, con el proposito de aprovecharlo en los
objetivos de la institucién. Para desempefio alude a Mino (2014), definiéndolo
como el calificativo que sefiala el trabajador al diferenciar sus accionar actual e
historico, reguladas por las métricas y politicas de desempefio. Los resultados
alcanzados indicaron un coeficiente de contingencia para la generacion del
conocimiento y desempefio laboral de 0,476; apropiacion del conocimiento y
desempefio laboral de 0,404; aplicacion del conocimiento y desempefio laboral de
0,383. Las conclusiones sefialaron que el presente estudio se ubica en los lazos
de cercania a la gestion del conocimiento, considerando posibilidades de sus

organizaciones 0 en una escala ordenada de sus colaboradores internos.

Las evidencias y resultados presentados, aunque centradas en la gestion
del conocimiento, pueden ser Utiles para varias disciplinas centradas en la
tecnologia de informacion. El analisis de la investigacion y los estudios de caso a
los que se hace referencia en este documento ilustran la amplitud creciente e
importante de los activos de conocimiento como la piedra angular principal en un

amplio espectro de disciplinas empresariales.

A continuacion de desarrollo el marco teorico que fundamenta y da soporte
al planteamiento de las teorias desde la objetividad de su concepcion y la aplicacion
en la realidad situacional de las organizaciones. Se esboza que la teoria reiine un
complejo sistema basado en la estrategia y método especifico que direcciona la
identificacion de fendmenos empiricos, que posteriormente son catalizados en la

construccion de teorias explicativas (Haig, 2018, p. 371).
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De acuerdo con ello, las bases teoricas representan la estructura que
soporta la investigacion, ya representa la base en cual se construye todo estudio
investigativo; por lo tanto, es necesario el fundamento teérico de las variables que
estudian el problema y postulan las posibles soluciones objetivas (Arispe, 2020,
p. 38). Seguidamente se define las variables y las dimensiones que plantean la

investigacion, con la finalidad de dar el soporte a través del estado del arte.

La definicidn sobre la gestién del conocimiento ha sido una preocupacién por
los tedricos del aprendizaje organizacional, es por ello para obtener una respuesta
acorde a la ciencia, es que se propuso definirlas desde dos perspectivas, una esta
en el ambito epistemoldgico y la otra es explicado por la ontologia. Desde la
epistemologia se afirma que esta representado por el conocimiento tacito, originado
por experiencias naturales de los colaboradores, y el explicito obtenido a partir de
la gestidbn documental y transferencia del conocimiento entre miembros de la

organizacion (Rojas, 2017, p. 32).

Desde la perspectiva ontoldgica, ubica el conocimiento como la trasferencia
iniciada por el individuo hacia otros miembros de la organizacién, originando una
espiral de aprendizaje, por intermedio de la interaccién entre el conocimiento

tacito y el conocimiento tacito impregna toda la estructura de la organizacion.

En general, la variable gestién del conocimiento, se define como el 6ptimo
manejo del conocimiento de la organizacion, con la finalidad de lograr un
rendimiento mejorado, generacion de valor, creacion de ventajas competitivas y
reposicion de la inversion, a través de un conjunto de procesos, método, técnica y
herramientas, cuyo objetivo es direccionar el conocimiento optimo a los
colaboradores correctos, en el momento idoneo, accionando en los miembros la
toma de decisiones y acciones correctas, orientadas al rendimiento alto de la

organizacién (Farooq, 2018, p. 6).

Desde una perspectiva holistica, son procesos dinamicos y sistematicos
que facilitan la gestion del conocimiento para la obtencion, organizacion,
comunicaciéon, creacion, almacenamiento, compartir, distribucion de los
conocimientos dentro y fuera de la empresa, que utilizado por los empleados
transformen su eficiencia y productividad para garantizar distintos propadsitos

organizacionales (Raudeliiniené et al., 2018, p. 544). La evidencia teorica y

13



empirica de la gestion del conocimiento, sugiere que la creacion tiene lugar
internamente o mediante la difusion del conocimiento, para ello requiere inversion

para facilitar la innovacién y productividad (Audretsch et al., 2020, p. 375).

Existen dos tipos de conocimiento, representados por el explicito y tacito,
considerando que el conocimiento tacito, es dificil de mostrar, condicionado que
surge por parte de la experiencia, mientras que el explicito es el conocimiento que
pueden ser escritos y transferidos con facilidad de un sujeto a otro (Rojas, 2017,
p.32). El conocimiento se origina en el sujeto inmerso en la organizacion y es
compartido desde alli, a todo el equipo, organizacion y grupo; en este contexto, el
conocimiento es originado cuando la relacidén entre el conocimiento explicito y tacito
hace transicion y se direcciona hacia los niveles operativos de la organizacion,
dinamizando las actividades en las diferentes areas e impulsando el desempefio y
rendimiento laboral optimo (Rumanti et al., 2019, p. 2).

Para gestionar efectivamente el potencial del conocimiento en entornos
dindmicos y bajo condiciones de incertidumbre, se debe gestionar problemas y
evaluar riesgos en el desarrollo e implementacién de soluciones éptimas; es por
ello, se ha clasificado los procesos de gestion del conocimiento, estudiados desde
la perspectiva de: (a) distribucion, difusién, intercambio, transferencia y eficacia
para los usuarios, (b) uso del conocimiento, utilizacion, integracion, adherencia,
reutilizacion, (c) adquisicion de conocimientos, (d) generacién, creacion,
desarrollo de conocimiento, (e) captura, preservacion, archivo del conocimiento
(Raudelitiniené et al., 2018, p. 548); considerando que una dimension es definida
como la caracteristica, particularidad, propiedad, componente, area, elemento, tipo,
etc., en el cual se circunscribe la variable; en otros términos, tiene vinculacion

tedrica a los conceptos (Sanchez et al., 2018, p. 50).

Por lo tanto, las organizaciones crean, adquieren, transfieren y utilizan el
conocimiento, percibiendo el conocimiento como recurso organizativo estratégico
importante, en términos de valor de mercado, cuyo propésito central es crear y
aplicar conocimiento en la organizacion; creando ventajas competitivas y logrado
a través de la capacidad para utilizar y desarrollar sus activos de conocimiento
(Ode y Ayavoo, 2020, p. 210). Las dimensiones que se desarrollaron en la

investigacion gestion del conocimiento y capacitacion estuvieron representadas
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por la (a) creacion del conocimiento, (b) transferencia y almacenamiento del
conocimiento, (c) aplicacion y uso del conocimiento; las cuales se tipifican y

circunscriben en la gestion del conocimiento y son desarrolladas a continuacion.

Primera dimension: Creacion del conocimiento. Es definido como la
capacidad de generar conocimiento, a partir de saberes tacitos en la institucion, la
cual siguiendo procesos dinamicos es transformado en conocimiento explicito, para
ser recopilado, catalogado y compartido en beneficio de la organizacion (Ode y
Ayavoo, 2020, p. 210). Al crecer la curva del aprendizaje, el conocimiento explicito
presenta efectos significantes al imprimirle dinamismo a la innovacion y rendimiento
en las finanzas, mientras que el conocimiento tacito influye en los resultados
operativos. El adquirir, difundir y capacidad de respuesta, esta relacionado con la

innovacion incremental y radical, facilitando innovacion y rendimiento

Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento del conocimiento. Es
definido como el proceso que viabiliza la distribucion de los saberes de un sector,
empleado o poseedor a otro, a partir de practicas como transferir, almacenar y
aplicar el conocimiento existente (Ode y Ayavoo, 2020, p. 210). Este proceso
describe como un area interna de la organizacion es perturbada por la experiencia
de otra area, como consecuencia del uso y practica de los conocimientos usados.
Generalmente, inmersos en el ambito de tecnologias de informacién, son
respaldados y administrados por procesos controlados de almacenar y recuperar el

conocimiento, bajo codificacion con sistemas expertos en las redes.

Tercera dimension: Aplicacion y uso del conocimiento. Es el proceso de
dinamizar activamente el conocimiento administrado para la creacion de valor en la
empresa, reduciendo probables errores e incrementando la efectividad, producto
de la experiencia organizada en sus conocimientos (Ode y Ayavoo, 2020, p. 210).
Por intermedio de la aplicacibn del conocimiento, las empresas aceleran
procesos, desarrollando nuevos productos e innovadores sistemas de gestion y
tecnologia, respondiendo con distintos tipos de conocimiento creados, aplicados y
compartidos; considerando que generarlo y difundirlo no sera eficaz si no se

entrega bienes y servicios optimos

Otra definicion sobre la gestion del conocimiento, esta centrado en explicar

como las capacidades una organizacion para generar nuevos saberes, y luego

15



compartirlos entre sus miembros; produciendo a partir de ello, diferenciacion en el
producto, servicio y sistema unicos (Rojas, 2017, p. 31). El conocimiento nace
cuando la relacién entre el conocimiento explicito y tacito se eleva dindAmicamente
desde las estructuras basicas, a los niveles mas altos dentro de las empresas
(Pupavac et al., 2019, p. 61). Desde una visién basada en los recursos, el uso del
conocimiento permite explorar factores relacionados con competitividad y calidad,
marcando el comportamiento de la empresa, como elementos de supervivencia y
elementos diferenciables en el desempefio del negocio, contribuyendo al proceso
de comprension y validacion de su utilidad (Faccin et al., 2019, p. 7). Proponen

distintas percepciones dimensionales desarrolladas a continuacion.

Primera dimension: Creacién de conocimiento en la empresa. Capacidad de
una empresa, a través de sus integrantes, canalizar sus habilidades y destrezas
para la creatividad de producir nuevos conocimientos y asi comunicarlos en toda la
organizacion, demostrando conexion en los servicios, productos y sistemas puestos
en valor; traducido a través de sus indicadores organizacion de administracion,

colaboradores, procesos, roles, actividades y recursos (Rojas, 2017, p. 33).

Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento de conocimiento.
Definido como un factor intangible, dificil de demostrar, considerando que surge en
el ambito de la experiencia; sin embargo, se transforma en explicito el
conocimiento, para ser compartidos y transferidos con facilidad de un sujeto a otro.
Se aplica a través de indicadores como capital humano, desarrollo, crecimiento
(Rojas, 2017, p. 33).

Tercera dimension: Aplicacion y uso del conocimiento. Definida como la
capacidad de interaccion entre si, desde la perspectiva de combinacion Unica que
permite a las personas y organizaciones crear nuevos conocimientos y gestionar el
uso y aplicacién en las actividades de valor, con el propdsito de contribuir las
nivelaciones desempeiadas; ademas cumplir el proceso de recopilar, documentar,
clasificar, desarrollar y organizar los activos de conocimiento de la organizacion y
almacenandolos de forma que facilite su uso en las decisiones posteriores, para

ello es necesario distribuirlo entre sus empleados (Rojas, 2017, p. 33).

El término de portafolio de problemas es un término habitual de un ambito

de la gestidon del conocimiento, Desglosar diferentes suposiciones proviene de la
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capacidad de responder a problemas indole, empirico, epistémico y metodoldgico
gue impactan en la creacidon del conocimiento, requisito formal para complementar
los dominios de un profesional y u(tiles en la necesidad organizacional de
incrementar la curva del conocimiento interno. Para su estudio se utiliza
metodologia critica, pensamiento epistémico, realidad social, investigacion social,
sujetos colectivos. Informacion colectiva, estudios de validacion, evaluacion,

aprendizaje, etc. (Meriio et al., 2018, p. 2).

La actual competencia en los negocios, adicionando la impredictibilidad de
los resultados pronosticados, ha generado la necesidad de marcar diferenciacion
plausible de identificar por el mercado; en condiciones de competencia, se hace
necesario estar en constante generacibn de conocimiento y aprendizaje
organizacional, beneficiando la construccion de ventajas con respecto a
competidores, como respuesta adaptativa, dinamica y efectiva a las

circunstancias impredecibles (Grande et al., 2019, p. 12).

El marco conceptual de la variable capacitacion, nos lleva a evaluar hoy en
dia desde una concepcion de aprendizaje y el desarrollo, basada en la formacion
organizacional, esta sujeta a mega tendencias relacionadas con la globalizacion, la
tecnologia y los cambios demograficos e incremento de la diversidad cultural. Estos
factores globales proporcionan el argumento para las organizaciones de redisefar
las capacitaciones en ambitos mas especificos, sean a nivel micro, macro y de las

politicas trazadas para mejorar el conocimiento (Collings et al., 2019, p. 3).

En el caso del nivel macro de formacion y capacitacion, es necesario
considerar cinco factores relacionados con las demandas progresivas de desarrollo
individual y profesional en el mercado laboral, conocimiento de tecnologia digital,
cambio estructural en el mercado laboral, incremento de oportunidad de formacién
para colaboradores atipicos y la capacitacion como marca distintiva del empleador.
A nivel micro, se considera tres factores, relacionadas con los requisitos para el
aprendizaje significativo; uso de sesiones especificas virtuales y seleccion de
estrategias optimas de aprendizaje que fortalezcan habilidades. Con respecto a las
politicas organizacionales, las capacitaciones en pequefias y medianas empresas,
se debe impulsar habilidades blandas y duras; ademas de educacién vocacional

orientada a identificar potencialidades (Cascio, 2019, p. 1).
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El proceso de capacitacion esta considerado como un aprendizaje logrado a
través del disefio de estrategias programadas con la finalidad de preparar a sus
colaboradores para desempeiiar sus labores correctamente y acorde con las
politicas que norman la gestion del personal en la organizacion desarrollada
(Halawi y Haydar, 2018, p. 25). También se define al proceso de adquirir nuevas
competencias o modificar el conocimiento, habilidad o actitud existente; a través
del aprendizaje formal en términos de organizado y estructurado y el aprendizaje
informal, el cual deviene del conocimiento originado en el medio ambiente (Nor y
Smith, 2018, p. 4).

Desde una perspectiva global, se sefiala que las organizaciones requieren
de nuevas habilidades que incrementen la productividad y competitividad, las
cuales deben ser traducidas en productos y servicios diferenciados; sin embargo,
debe reconocerse la escasez de elementos en el mercado laboral, condicionando
la formacion y capacitaciéon como exigible en las empresas (Ognjenovi¢, 2018, p.
69). A patrtir de lo consignado en la definicion, se establece las dimensiones que
sirvieron para desglosar la variable capacitacion y analizarlas especificamente, las

cuales a continuacioén se definen.

Primera dimensién: Enfoques. La capacitacion implica el uso de enfoques
practicos para proporcionar formacién idénea al colaborador, facilitando cambio
de comportamiento conductual, adecuado para el desarrollo de habilidades
(Halawi y Haydar, 2018, p. 27). El enfoque esta orientado a la formacién de
competencias profesionales eficientes, mejorando el dominio practico, necesario
para desarrollar eficientemente las tareas programadas. Ademas, todo enfoque
esta sujeto a la personalidad del capacitado, cuyas intenciones se reflejan en los
resultados de formacién medibles, analizados desde el aspecto econdmico,
contexto social, objetivos formativos a lograrse y medirse especificamente en la

formacion.

Segunda dimension: Estrategias. Estan constituidas por el entrenamiento
fuera del trabajo y formacion laboral al interno de la empresa, integrado a la gestion
y formacién del colaborador (Halawi y Haydar, 2018, p. 28). Entrenamiento fuera
del trabajo implica brindar capacitacion a los empleados en un contexto fuera del

sitio, donde se aplicaran las habilidades y conocimientos; para ello, la estrategia
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requiere que los colaboradores dejen sus laborales asignadas y concentrarse en
el entrenamiento. En la formacion interna se lleva el proceso en el lugar de trabajo
donde el aprendiz maneja sus responsabilidades asignadas, guiado por el
empleado con mas experiencia o el gerente, el cual actia como instructor. Es de
considerar que la organizacion esta en posicion de contratar un instructor para
ejecutar la capacitacion. La formacion incluye técnicas, tutoria, entrenamiento,
demostracion, rotacion de carga laboral y solucion de ejercicios en equipos,
estudios de caso, modelamiento, etc.

Tercera dimension: Implementacion. Esta referido a la ejecucion del
programa de capacitacion, teniendo en cuenta el método y la estrategia para el
desarrollo de habilidades y conocimientos necesarios en los colaboradores (Halawi
y Haydar, 2018, p. 27). Existen métodos de formacioén clave en la implementacion,
traducidos en entrenamiento conductual y cognitivo, seleccionando la empresa el
método mas idéneo a implementarse en el programa de capacitacion. EI método
cognitivo necesita formacion tedrica en los colaboradores, utilizando comunicacién
verbal y no verbal. La formacién centra su objetivo en mejorar los conocimientos y
habilidades de los capacitados, incluyendo actitudes y estimulacion del aprendizaje

desarrollado.

Los programas de capacitacion se disefian considerando cuidadosamente
los diferentes factores que influyen en la capacitacion, lo cual incrementan las
posibilidades de alcanzar los objetivos planeados. Algunos factores estan
relacionados con la asistencia o disposicion del capacitador, dominio de la temética,
los objetivos planeados en la capacitacion, tiempo disponible y materiales
didacticos, niveles de aprendizaje; sin embargo, también se recomienda
desarrollarlo en etapas la implementacion del programa de formacioén, relacionados
con la trasmision del conocimiento, evaluar las necesidades de formacion,

ejecucion del proceso de formacion y evaluacion.

El general, el disefio de programas formativos optimizan potencialidades de
los colaboradores, destinados impulsar al personal alcanzar habilidades y
conocimientos especificos, mejorando su desempefo laboral, esenciales en el
perfil requerible por la organizacion; es por ello, antes de decidir el tipo de

formacion, se debe comprender inicialmente las necesidades de la organizacion.
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En referencia a las teorias sobre la capacitacion, estas deben responder a la
necesidad de adquisicidon de conocimiento por parte de los colaboradores, ajustado
a las exigencias organizacionales; es por ello que deben estar alineadas a la
generacion de ventajas competitivas. La formacion es una politica constante y
perpetua en organizaciones dinamicas, requeribles por integrantes que componen
la fuerza laboral y que deben estar en constante formacion, considerando la
necesidad de fortalecer destrezas y habilidades, mejorando el desempefio en su
puesto (Parra y Rodriguez, 2016, p. 131).

Ejecutado el proceso origina aprendizaje y proporciona teoria conceptual,
técnicas y herramientas direccionado a los capacitados pertenecientes a la
empresa, actualizando las capacidades de la institucion a través de procesos de
formacién. El autor considera la primera dimension, a través de los campos de
aplicacion de la capacitacion, en el cual se ven reflejados el trabajo que realizan
los colaborados, a través de la induccién, entrenamiento y formacion basica; la
segunda dimension esta relacionada a los factores de la capacitacion, es decir la
decision y los medios que se destina a la formacién, cuyos resultados dependen
de las condiciones, traducidos a través de la motivacién al sujeto, la universalidad
y los conocimientos; la tercera dimension esta relacionada con los modelos de
capacitacién, el cual proporciona la secuencia y estructura necesaria para lograr
resultados especificos en el desarrollo de habilidades y conocimientos, traducido
a traveés de modelos tradicionales, modelos epistemoldgicos y capacitacion.

La valoracién de beneficios de la capacitacion, planteada a través de la
experiencia, focaliza la postura estratégica de implementarla secuencialmente, de
acuerdo con las necesidades y exigencia adaptativa. Evaluando el impacto de la
formacion del personal, los estudios realizados confirman los beneficios amplios
para las empresas que deciden implementarlo a través de planes continuos. Las
capacitaciones pueden reducir la seleccion de personal, con la finalidad de dar
perpetuidad al colaborador en su puesto laboral, afirmacién que esta sustentada en
estudios que confirman estos beneficios. También, los supervisores deben tener en
cuenta el papel que cumplen los entrenadores al capacitar, condicionado a la
motivacion que ellos trasmiten y la confianza generada en los capacitados,

permitiendo ampliar sus habilidades, experiencias y conocimientos.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion esta clasificada como aplicada, considerando que
se abastece por el tipo basico o puro, ya que mediante, la teoria se encarga de
resolver problemas practicos, se basa en los hallazgos, descubrimientos y
soluciones que se planteé en el objetivo del estudio, normalmente este tipo de
investigacion se utiliza en la medicina o ingenierias. Los alcances que se pueden
plantear aqui son explicativos o predictivos (Arias, 2021, p.68); tiene caracter
pragmatica o utilitaria que aprovecha los conocimientos logrados por la
investigacion basica o teorica para el conocimiento y solucion de problemas
inmediatos. La investigacion tecnoldgica es una forma de investigacion aplicada.

Llamada también investigacion cientifica aplicada (Sanchez et al., 2018, p. 79).

La investigacién desarrollada enmarcado en el tipo de investigacion
aplicada, busca demostrar la relacién entre la gestién del conocimiento y su
utilidad en las capacitaciones que vienen desarrollando en las organizaciones. Es
una variable estudiada por muchas empresas, sin embargo, es necesario aplicarla
en la empresa estudiada, considerando la utilidad que constituye identificar los
factores que la posibiliten. El estudio recurre a los integrantes de la empresa para
obtener su manifestacién y procesar los resultados inferenciales al momento de

relacionar las variables e identificar los niveles de dependencia.

El disefio de investigacion esta tipificado como descriptivo correlacional,
transeccional, causal (predictivo); clasificacion que condice con el plan o estrategias
que se desarrolla para obtener la informacion (datos) requerida en una
investigacion con el fin altimo de responder satisfactoriamente el planteamiento del

problema (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 150)

Por lo tanto, puede definirse como la concepcién para aplicar los
instrumentos que requiere toda investigacion, tanto en la disposicién y enlace de
los métodos y medios que en ella intervienen, como en el plan a seguir en la
obtencion y tratamiento de los datos obtenidos para la verificacion de las
hipétesis., 0 sea, que el disefio se refiere al plan o estrategia concebida para

obtener la informacidén que se necesite. Por una parte, el disefio hace referencia a
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la aplicacion de los métodos cientificos y, por otra, a la validez de los datos
obtenidos (Hernandez et al., 2018, p. 85).

En disefios correlacionales, la investigacion tiene como objetivo establecer
el grado de relacion estadistica entre dos variables en estudio. Funcionalmente
permite observar el grado de asociacion entre dos variables (Sanchez et al., 2018,
p. 51). Ademas, en investigaciones transversales, se estudia la variable

simultaneamente en un solo afio (Naupas et al., 2018, p. 369).

Finalmente, los estudios causales, son investigaciones realizados para
establecer relaciones de causa y efecto entre variables (Norefia, 2020, p.30);
considerando que tienen el alcance de establecer causa efecto entre sus
variables, analizadas con mayor profundidad y estructuradas especificamente
(Arias, 2021, p. 72).

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable es una propiedad, caracteristica, cualidad o particularidad que
permite observarla y medirla, especificada en el cuadro de operacionalizacién para
su medicion y observacion, resaltando las diferentes valoraciones conceptuales,
identificadas por cualidades representativas mediante diversos fenémenos
acontecidos que conlleva a validar categorias enumeradas (Arispe et al., 2020, p.
105). Ademas, esta contextualizado en la difusién de caracteristicas percibidas y
observables en su identificacion comprobable (Cohen, 2019, p. 27). Para la
investigacion desarrollada, las variables de estudio fueron la gestion del

conocimiento y la capacitacion.

Las organizaciones crean, adquieren, protegen, transfieren y utilizan el
conocimiento, percibiendo el conocimiento como recurso organizativo estratégico
importante, en términos de valor de mercado, cuyo proposito central es crear y
aplicar conocimiento en la organizacion; creando ventajas competitivas y logrado a
través de la capacidad para utilizar y desarrollar sus activos de conocimiento (Ode
y Ayavoo, 2020, p. 210).

La variable gestion del conocimiento fue desglosada en diferentes
dimensiones operativas para ser estudiadas desde la especificidad del en

contexto determinado por la muestra en la empresa Metrologialab SAC., con las
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dimensiones consideradas en la operacionalizacion, son creacion del
conocimiento, transferencia y almacenamiento del conocimiento, aplicacion y uso

del conocimiento.

Estas son propiedades medibles o propiedades representadas por
indicadores dimensionales que eventualmente se traducirdn en reactivos para
instrumentos de investigacion. Deben reflejar caracteristicas invariantes de las
dimensiones representadas por las variables de estudio (Sanchez et al., 2018, p.
76). Las tasas sugeridas de reduccién de la dimensién de difusibn son
econdmicas, conocimiento, sociedad, informacion, e-goverment, administracion,
colaboradores, procesos, roles, actividades y recursos, capital humano,

desarrollo, crecimiento, objetivos estratégicos.

Las escalas de Likert son multidimensionales y ampliamente utilizadas
como instrumentos de investigacion en las ciencias sociales (Sanchez et al.,
2018, p.61). La escala de medicién de la variable, dimensiones e indicadores, se
utilizé la escala de Likert de cinco niveles, representados por (a) nunca= 1, (b)

casi nunca= 2, (c) a veces= 3, (d) casi siempre= 4, (d) siempre= 5.

El proceso de capacitacion esta considerado como un aprendizaje logrado a
través del disefio de estrategias programadas con la finalidad de preparar a sus
colaboradores para desempeiiar sus labores correctamente y acorde con las
politicas que norman la gestion del personal en la organizacién (Halawi y Haydar,
2018, p. 25).

La variable capacitacion fue desglosada en dimensiones operativas para
ser estudiadas desde la especificidad del en contexto determinado por la muestra
en la empresa Metrologialab SAC., para ello fueron consideradas las dimensiones
en la operacionalizacion, relacionadas con los enfoques, estrategias,

implementacion.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento

. Definicién D . . . . " Escalade
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items L
conceptual Medicién
Economia 1-2-
Las organizaciones crean, La variable gestion del Conocimiento 3-4-
o adquumgn, prcl)tegen,'tra'msIleren conocimiento fue desglosada en Creacion del Sociedad 5-6-
= y ulllizan €l conocimiento, dimensiones operativas para ser conocimiento Inf i6 7-8-
S percibiendo el conocimiento ; niormacion
2 COMO recurso organizativo estudiadas desde la E t 9-10
g eetratéaico m ogrtante on especificidad del en contexto -govermen e
o  estrateg P ' determinado por la muestra en la 11-12-
c términos de valor de mercado, X
o L empresa Metrologialab SAC., .
o cuyo proposito central es crear y con las dimensiones Ordinal
o aplicar conocimiento en la . - L
e T : consideradas en la Administracion 13-14-
< organizacion; creando ventajas operacionalizacion, son creacion
© competitivas y logrado a través o ’ s Colaboradores 15-16-
= de idad dli del conocimiento, transferencia 'y Transferencia
© € la capacidad para utilizary almacenamiento del Y Procesos 17-18-
o desarrollar sus activos de . lcacia almacén del
conocimiento (Ode y Ayavoo conocimiento, aplicacion y uso Roles 19-20-
y Y k del conocimiento. conocimiento -
2020, p. 210). Actividades y 21-22-
Recursos 23-24
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable capacitacion

Variable Definicion Definicidon operacional Dimensiones Indicadores items Escalgfie
conceptual Medicion
Induccion 31-32
Campos de Entrenamiento 33-34
aplicacién Formacion 35-36
Bésica 37-38
El proceso de capacitacion estd  La variable capacitacion fue
considerado como un desglosada en dimensiones 39-40
aprendizaje logrado a través  operativas para ser estudiadas o
S del disefio de estrategias desde la especificidad del en Motivacion al 41-42
5 programadas con la finalidad contexto determinado por la FaCto'rtes de sujeto 43-44
i de preparar a sus muestra en la empresa Capacitacion . . .
S colaboradores para Metrologialab SAC., para ello Universalidad 45-46 Ordinal
g desempefiar sus labores fueron consideradas las Conocimientos 47-48
o correctamente y acorde con las dimensiones en la
politicas que norman la gestion operacionalizacion,
del personal en la organizacion relacionadas con los enfoques, Modelo 49-50
Halawiy H r, 2018, p. 25). r ias, implementacion. i
(Halawi y Haydar, 2018, p. 25) estrategias, implementacié Tradicional 51-52
Modelos de Modelo 53-54
capacitacion epistemoldgico 55-56
Capacitacion 57-58
empresarial 59-60
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Son caracteristicas o cualidades que estan sujetas a ser susceptibles de
ser medidas, representadas por los indicadores de las dimensiones, que
finalmente seran traducidas en los reactivos de los instrumentos de investigacion.
Deben representar caracteristicas invariables de las dimensiones, representadas
por las variables investigadas (Sanchez et al., 2018, p. 76). Los indicadores
propuestos en la dimensidn, esta representada por induccion, entrenamiento,
formacion, basica, motivacion al sujeto, universalidad, conocimientos, modelo

tradicional, modelo epistemoldgico, capacitacion empresarial.

Las escalas de Likert son multidimensionales y ampliamente utilizadas
como instrumentos de investigacion en las ciencias sociales (Sanchez et al.,
2018, p. 61). La escala de medicion de la variable, dimensiones e indicadores, se
utilizé la escala de Likert de cinco niveles, representados por (a) nunca= 1, (b)

casi nunca= 2, (c) a veces= 3, (d) casi siempre= 4, (d) siempre= 5.

3.3. Poblacion y muestra

La seleccion de la poblacion a investigar, es el objetivo determinante del
estudio, considerada como la poblacién que pretende estudiar o tratar y con ello,
elegir o calcular la muestra de la poblacion, para incluirla en su estudio (Majid,
2018, p. 3). Para el estudio, la poblacion esta constituida por 253 personas, en las
diferentes areas de la constructora; de lo planteado, se analiz6 las caracteristicas
ideales de los participantes, fundamental para definir la poblacién de interés,
incluyendo criterios de elegibilidad, entorno de estudio, y las estrategias de
muestreo. Los individuos de la presente investigacién, estuvo conformada por 215

colaboradores que trabajan en la institucion Metrologia Lab SAC.

Criterios de inclusion: En tal sentido como se ha sefalado, la poblacion
estara conformada por 215 colaboradores que forman parte de la planilla de la
empresa, personas con amplia experiencia y conocimiento en la venta, instalacion

y mantenimiento de equipos médicos con tecnologia de punta.

Criterios de exclusion: Se excluyen a los subordinados en la institucion
Metrologialab SAC., cuyas funciones no tengan que ver directamente con las
areas de ventas, instalacion y mantenimiento de equipos; ademas de considerar

gue los contratos de estos trabajadores tienen fechados menor a un afo.
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Es un grupo de casos o individuos extraidos de una poblacién utilizando
algun sistema de muestreo probabilistico o no probabilistico. En lo que respecta a
la investigacion, se sugiere el uso de censos, lo que implica la recopilacion de
informacion relacionada con la poblacion general o caracteristicas del universo
(Sanchez et al., 2018, p. 93). Tomar una muestra de la poblacion de Metrologia
Lab SAC, tomando como referencia el nimero de trabajadores de la empresa,
que consta de 215 trabajadores en planilla; por tanto, es el censo en el que se
decidio incluir el contrato con la empresa constructora por un afio Trabajadores

para el contrato anterior.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez, y confiabilidad

Las técnicas recopilacion de datos se refieren a los procedimientos
ejecutivos utilizados en la investigacién cuantitativa, utilizando métodos como
encuestas y cuestionarios para explorar los espacios objetivos de los sujetos
muestreados, codificados en niveles de respuesta medibles y estratificados entre
sujetos elegidos (Mufioz, 2016, p. 182). En la investigacion utilizé métodos de
encuesta y dado que el estudio fue cuantitativo, la recopilacion de datos para el

estudio fue un cuestionario.

Es una herramienta que complementa objetivamente los métodos de
recoleccion de datos; considerar el uso de su aplicacién, pruebas, guias, equipos,
manuales, cuestionarios o pruebas de evaluacion (Sanchez et al., 2018, p. 78). El
estudio cre6 dos cuestionarios, uno relacionado con la variable gestién del

conocimiento y otro destinado a evaluar la variable capacitacion.
Tabla 3

Validadores del instrumento

NOMBRE GRADO
Dr. Illa Sihuincha Godofredo Pastor Doctor
Dr. Ruiz Villavicencio Ricardo Doctor

Fuente: Elaboracion propia
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Las herramientas de recopilacion de datos deben ser revisadas por
expertos de la Escuela de Administracion, quienes deben aprobar y aprobar su
solicitud de recopilacion de informacion. Como regla general, el formulario de
prueba debe ser enviado a un especialista, quien lo aprobara, incluyendo las
definiciones de variables e indicadores, junto con un cuestionario que contiene
cada pregunta del cuestionario; finalmente, la seccion de autorizacion, que
contiene la firma, documentos de identificacion y datos de la persona que solicita

la prueba.

El instrumento también debe pasar una prueba de validacion, que se usa
para garantizar la confiabilidad del instrumento antes de que se use en muestras
seleccionadas; Las pruebas piloto con una muestra pequefia mostraron que el
puntaje de la prueba alfa de Cronbach debe exceder 0.70 para lograr la
confiabilidad de la utilidad. Se deben considerar en caso de aplicarse nuevamente
y los resultados no deben ser muy diferentes; la investigacion cientifica requiere

criterios formales.

Tabla 4
Fiabilidad del instrumento para la variable gestién del conocimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
957 30

En el cuadro se visualiza un indice con un Alpha de Cronbach de 0,957 por
lo cual, los datos recogidos son fiables y se aplicé la encuesta de forma
adecuada. Para corroborar el indice calculado se observa que en los 30 items de

la variable gestion del conocimiento se mantiene con un Alpha cercano al general.

Tabla 5

Fiabilidad del instrumento para la variable capacitacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,957 30
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En el cuadro se visualiza un indice con un Alpha de Cronbach de 0,957 por
lo cual, los datos recogidos son fiables y se aplic6 la encuesta de forma
adecuada. Para corroborar el indice calculado se observa que en los 30 items de

la variable capacitacion se mantiene con un Alpha cercano al general.

3.5. Procedimiento

El procedimiento de recoleccion de datos siguid un proceso formal de
recoleccion de informacion; Primero, la empresa solicitdé permiso a Metrologia Lab
SAC para recolectar los datos, y al aceptar la solicitud, la empresa autorizé el uso
continuado del instrumento. Incluso en medio de la pandemia, la aplicacion de las
herramientas se realiz6 mediante un cuestionario de Google, en el que se
desarrollaron items relacionados con variables para cada herramienta; luego
enviamos a los empleados asignados un enlace al cuestionario y esperamos sus

respuestas.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Luego de recolectar la informacion en las muestras seleccionadas, los
datos son recolectados en Excel, ademas recurso que verifica las respuestas
obtenidas en la encuesta y construye los datos necesarios para luego ser
ejecutados en el programa estadistico SPSSv24, programa de sistema para el

procesamiento de los datos solicitados.

Primero, de acuerdo con los datos del andlisis estadistico descriptivo, se
deriva distintas respuestas de los entrevistados a las preguntas formuladas estan
respectivamente representadas por histogramas. Entre los resultados obtenidos,
se deben considerar las tablas en las que se muestra el porcentaje de respuestas

publicadas en las imagenes que resumen las ponderaciones adquiridas.

A continuacién, se utiliza la prueba de normalidad de los datos para
analizar si siguen una distribucién normal por tamafio de muestra, para muestras
con menos de 30 unidades se utiliza el estadistico de Shapiro-Wilk para
Kolmogorov-Smirnov para muestras mayores de 30 unidades. Los resultados
influyeron en la decision de utilizar el estadistico de correlacion, que mide el grado

de dependencia entre variables.
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3.7. Aspectos éticos

La ética en la investigacion hoy cumple un papel importante que forman
profesionales éticos deben asumirla con absoluta responsabilidad; entre ellos se
encuentra la Universidad Cesar Vallejo, que implementa criterios de autenticidad
en sus practicas investigativas a la hora de elaborar informes de investigacion.
Ademas, debe ser evaluado por el software turnitin, y el resultado no debe
superar el 25% de los requisitos establecidos por la universidad para la

aprobacion del informe final.
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IV. RESULTADOS

Tabla 6

Estadistica descriptiva de la variable gestion del conocimiento

Gestion del conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélidos Bajo 68 31.6 31.6 31.6
Regular 77 35.8 35.8 67.4
Alto 70 32.6 32.6 100.0
Total 215 100.0 100.0

Figura 1. Histograma de la variable gestion del conocimiento.

Gestion del conocimiento

Frecuencia

Bajo Regular Alto

Gestion del conocimiento

Nota: En la tabla 6 figura 1, percibiendo diversos gréficos representativos
con una interaccion cuestionada de 100%, avalando 35.8% manifiestan divulgar
creacion del conocimiento en la institucion Metrologia LAB S.A.C. De igual forma,
se pudo identificar valoraciones regularizadas, también 32.6% manifiestan deducir

nivelaciones altas y finalmente, 31.6% considera unificar nivelaciones bajas.
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Tabla 7

Resultados descriptivos de la dimension creacion del conocimiento

Creacioén del conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélidos Bajo 82 38.1 38.1 38.1
Regular 73 34.0 34.0 72.1
Alto 60 27.9 27.9 100.0
Total 215 100.0 100.0

Figura 2. Histograma de la dimension creacion del conocimiento.

Creacién del conocimiento

Frecuencia

Baijo Regular

Creacion del conocimiento

Nota: En la tabla 7 figura 2, percibiendo diversos gréficos representativos
con una interaccién cuestionada de 100%, avalando 34.0% manifiestan divulgar
creacion del conocimiento en la institucion Metrologia LAB S.A.C. De igual forma,
se pudo identificar valoraciones regularizadas, también 27.9% manifiestan deducir

nivelaciones altas y finalmente, 38.1% considera unificar nivelaciones bajas.
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Tabla 8

Resultados descriptivos de transferencia y almacenamiento del conocimiento

Transferencia y almacenamiento del
conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Validos Bajo 75 34.9 34.9 34.9
Regular 76 35.3 35.3 70.2
Alto 64 29.8 29.8 100.0
Total 215 100.0 100.0

Figura 3. Histograma de la dimensién transferencia y almacenamiento

Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Frecuencia

Bajo Regular Alto

Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Nota: En la tabla 8 figura 3, percibiendo diversos gréficos representativos
con una interaccién cuestionada de 100%, avalando 35.3% manifiestan divulgar
creacion del conocimiento en la institucion Metrologia LAB S.A.C. De igual forma,
se pudo identificar valoraciones regularizadas, también 29.8% manifiestan deducir

nivelaciones altas y finalmente, 34.9% considera unificar nivelaciones bajas.

41



Tabla 9

Resultados descriptivos de la dimension aplicacion y uso del conocimiento

Aplicacion y uso del conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalidos Bajo 50 23.3 23.3 23.3
Regular 95 44.2 44.2 67.4
Alto 70 32.6 32.6 100.0
Total 215 100.0 100.0

Figura 4. Histograma de la dimensién aplicacion y uso del conocimiento

Aplicacion y uso del conocimiento

Frecuencia

Bajo Regular Alto

Aplicacion y uso del conocimiento

Nota: En la tabla 9 figura 4, percibiendo diversos gréaficos representativos
con una interaccién cuestionada de 100%, avalando 44.2% manifiestan divulgar
creacion del conocimiento en la institucion Metrologia LAB S.A.C. De igual forma,
se pudo identificar valoraciones regularizadas, también 32.6% manifiestan deducir

nivelaciones altas y finalmente, 23.3% considera unificar nivelaciones bajas.
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Tabla 10

Estadistica descriptiva de la variable capacitacion

Capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 68 31.6 31.6 31.6
Regular 74 34.4 34.4 66.0
Alto 73 34.0 34.0 100.0
Total 215 100.0 100.0

Figura 5. Histograma de la variable capacitacion

Capacitacion

Bajo Regular Alto

Capacitacion

Nota: en la tabla 10 figura 5, percibiendo diversos graficos representativos
con una interaccion cuestionada de 100%, avalando 34.4% manifiestan divulgar
creacion del conocimiento en la institucion Metrologia LAB S.A.C. De igual forma,
se pudo identificar valoraciones regularizadas, también 34.0% manifiestan deducir

nivelaciones altas y finalmente, 31.6% considera unificar nivelaciones bajas.
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Prueba de normalidad

Tabla 11

Test de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Creacion del conocimiento .094 215 .000 .943 215 .000
Transferencia y almacenamiento .092 215 .000 .944 215 .000
Aplicacion y uso del conocimiento .095 215 .000 .944 215 .000
Gestion del conocimiento .088 215 .000 .942 215 .000
Capacitacion .104 215 .000 .936 215 .000

Nota: La tabla 11, presenta el test de normalidad para evaluar si los datos
tabulados y recopilados en la muestra siguen una distribuciéon normal o en caso
contrario no muestran ello. Dado que la muestra es de 215 personas, se utilizo en
test de Kolmogorov-Smirnov, aplicada a muestra mayores a 50 elementos. Los
resultados indican que la distribucion no sigue una distribucion normal; por lo

tanto, la prueba de correlacion se hizo con la prueba Rho de Spearman.

Tabla 12

Niveles de correlacién bilateral

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

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

Fuente: Tomado de Metodologia de la Investigacion. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Prueba de hipoétesis general

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Reglas de decision

Si p< a; se acepta la hipotesis alterna. Si

p> a; se rechaza la hipotesis nula.
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Planteamiento de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre gestion del conocimiento y la
capacitacion de los empleados de la empresa metrologia LAB S.A.C, en el distrito
del Callao.

Ha: Existe relacion significativa entre gestion del conocimiento y la capacitacion

de los empleados de la empresa metrologia LAB S.A.C, en el distrito del Callao.

Tabla 13
Prueba Rho Spearman para la gestion del conocimiento y capacitacion

Correlaciones

Gestion del
conocimiento Capacitacién

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1.000 .862"
Spearman  conocimiento Sig. (bilateral) . .000
N 215 215

Capacitacion Coeficiente de correlacion .862™ 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 215 | 215

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 13, se puede evidenciar los resultados tangibles
relacionados con la relacibn de las variables gestion del conocimiento y
capacitacion, el cual alcanzd una correlacion positiva muy fuerte. También es
prudente afirmar en relacion con la curva de tendencia positiva, el cual manifiesta
que las variables son directamente proporcionales, basado en el andlisis sobre el
eje de las abscisas (GC) y ordenadas (C); por lo que se puede predecir, a mayor
desarrollo de la gestibn del conocimiento, definitivamente afectara a la

capacitacion en la empresa incrementalmente.

Decision. Se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna
propuesta, sefialando que existe relacion significativa entre gestion del
conocimiento y la capacitacion de los empleados de la empresa metrologia LAB
S.A.C, en el distrito del Callao; basado en el coeficiente de Sig. (bilateral)= .000;
por lo tanto, existe relacion entre las variables gestion del conocimiento y la

capacitacion, al 86.2%.
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Prueba de hipdétesis especifica
Nivel de confianza: 95% (a=0,05)

Reglas de decision.
Si p< q; se acepta la hipotesis alterna. Si

p> Q; se rechaza la hipotesis nula.

Planteamiento de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre creacion del conocimiento y la
capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C, del callao.
Ha: Existe relacion significativa entre creacion del conocimiento y la capacitacion

de los trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C, del callao.

Tabla 14
Prueba Rho Spearman para la creacion del conocimiento y capacitacion

Correlaciones

Creacion del

conocimiento Capacitacion
Rho de Creacion del Coeficiente de correlacion 1.000 .823"
Spearman conocimiento Sig. (bilateral) . .000
215 215
Capacitacion Coeficiente de correlacion .823" 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 215 215

Nota: En la tabla 14, se puede evidenciar los resultados tangibles
relacionados con la relacion entre la dimension creacién de conocimiento y la
variable capacitacion, el cual alcanz6 una correlacién positiva muy fuerte.
También es prudente afirmar en relacion con la curva de tendencia positiva, el cual
manifiesta que las variables son directamente proporcionales, basado en el
analisis sobre el eje de las abscisas (GC) y ordenadas (C); por lo que se puede
predecir, a mayor desarrollo de la creacién del conocimiento, definitivamente

afectara a la capacitacién en la empresa incrementalmente.

Decision. Se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna
propuesta, sefialando que existe relacion significativa entre la creacion de la gestion
del conocimiento y la capacitacion de los empleados de la empresa metrologia LAB

S.A.C, en el distrito del Callao; basado en el coeficiente de Sig. (bilateral)= .000;
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por lo tanto, existe relacion entre la dimension creacion del conocimiento y la

variable capacitacion, al 82.3%.

Prueba de hipotesis especifica 2

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)

Reglas de decision.

Si p< q; se acepta la hipotesis alterna. Si

p> a; se rechaza la hipotesis nula.

Planteamiento de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la capacitacién de los trabajadores de la empresa metrologia LAB
S.A.C, del callao.

Ha: Existe relacion significativa entre transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB
S.A.C, del callao.

Tabla 15

Prueba Rho Spearman para la transferencia y almacenamiento y capacitacion

Correlaciones

Transferencia 'y
almacenamiento

Rho de Transferencia 'y

Spearma almacenamiento del Capacitacion Sig. (bilateral)
n Coeficiente de correlacion 1.000 .825™

conocimiento N 215 215

Capacitacion Coeficiente de correlacion .825™ 1.000

Sig. (bilateral) .000 :

N 215 215

Nota: En la tabla 15, se puede evidenciar los resultados tangibles
relacionados con la relacion entre la dimensién transferencia y almacenamiento de
conocimiento y la variable capacitacion, el cual alcanzé una correlacion positiva
muy fuerte. También es prudente afirmar en relacion con la curva de tendencia
positiva, el cual manifiesta que las variables son directamente proporcionales,
basado en el analisis sobre el eje de las abscisas (GC) y ordenadas (C); por lo
que se puede predecir, a mayor transferencia y almacenamiento del
conocimiento, definitivamente afectara a la capacitacibn en la empresa

incrementalmente.
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Decision. Se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna
propuesta, sefialando que existe relacion significativa entre la transferencia y
almacenamiento del conocimiento y la capacitacion de los empleados de la
empresa metrologia LAB S.A.C, en el distrito del Callao; basado en el coeficiente
de Sig. (bilateral)=.000; por lo tanto, existe relacion entre la dimension transferencia

y almacenamiento del conocimiento y la variable capacitacion, al 82.5%.

Prueba de hipétesis especifica 3
Nivel de confianza: 95% (a=0,05)

Reglas de decision.
Si p< q; se acepta la hipotesis alterna. Si

p> a; se rechaza la hipotesis nula.

Planteamiento de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre aplicacion y uso del conocimiento y la
capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C, del callao.
Ha: Existe relacion significativa entre aplicacion y uso del conocimiento y la
capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C, del callao.

Tabla 16

Prueba Rho Spearman para la aplicacion y uso del conocimiento y capacitacion

Correlaciones

Aplicacién y uso
del conocimiento  Capacitacion

Rho de Aplicacién y uso del Coeficiente de correlacion 1.000 796"
Spearman conocimiento Sig. (bilateral) . 000
N 215 215

Capacitacién Coeficiente de correlacion .796™ 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 215 215

Nota: En la tabla 16, se puede evidenciar los resultados tangibles
relacionados con la relacion entre la dimension aplicacion y uso del conocimiento
y la variable capacitacion, el cual alcanzé una correlacion positiva muy fuerte.
También es prudente afirmar en relacion con la curva de tendencia positiva, el cual

manifiesta que las variables son directamente proporcionales, basado en el analisis

48



sobre el eje de las abscisas (GC) y ordenadas (C); por lo que se puede predecir, a
mayor aplicacion y uso del conocimiento, definitivamente afectara a la

capacitacion en la empresa incrementalmente.

Decision. Se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna
propuesta, sefialando que existe relacion significativa entre la aplicacion y uso del
conocimiento y la capacitacién de los empleados de la empresa metrologia LAB
S.A.C, en el distrito del Callao; basado en el coeficiente de Sig. (bilateral)= .000;
por lo tanto, existe relacion entre la dimension transferencia y almacenamiento del

conocimiento y la variable capacitacion, al 79.6%.
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V. DISCUSION

En la etapa de discusion, la investigacion contrastd los resultados obtenidos a
través de la estadistica descriptiva e inferencial con los resultados manifestados en
otras investigaciones sobre las variables de estudio y que condujeron a tomar
decisiones contextualizadas en el espacio analizado. Es importante sefialar que se
disefid la estrategia en este apartado, es contrastar por hipétesis cada una de las
propuestas en la empresa Metrologia Lab. S.A.C.

La hipdtesis general plantea que existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion de los empleados de la empresa Metrologia Lab
SAC, en el Callao. El resultado obtenido en la estadistica descriptiva de los
encuestados sefala que el 35.8% manifiestan que la gestién del conocimiento en
la empresa se da de manera regular; también el 32.6% manifiesta que se da a nivel

alto, finalmente el 31.6% considera que da en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la
gestion de conocimiento en la empresa representa el 64.2%; por lo tanto, se debe
considerar cambios en las politicas del manejo del conocimiento en la empresa.
Se sabe que el conocimiento tacito esta en cada uno de los trabajadores, es papel
de la empresa generar el conocimiento explicito para beneficio de todas las areas
de la empresa. La prueba de hipétesis general sefiala un coeficiente de
correlacion de 0.862 entre las variables gestion del conocimiento y la
capacitacion, afirmando una correlacién positiva muy fuerte, basado en una
significancia de 0.001; por lo tanto, se puede afirmar la dependencia de las

variables, desde una perspectiva de causa consecuencia.

Los resultados estan relacionados con Chavez y Henriquez (2020), quien
obtuvo un coeficiente de correlacion entre la gestion del conocimiento y el
rendimiento 0,989 laboral y compromiso laboral 0,966; factores intrinsecamente
ligados a la capacitacion; ademas, sostiene que el conocimiento reside en los
empleados como un recurso primordial para la generacion de ventajas competitiva;
por lo tanto, la organizacién debe proponer e impulsar las practicas de gestion del
conocimiento para facilitar la participacion de los empleados. En caso de evidencias

nacionales esta Mayorca y Vilca (2019), obtuvo correlaciones entre la gestion de
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conocimiento y la transferencia de informacion a través de la capacitacion, el Chi
cuadrado de X°= 34,851 y X3= 29,568 mostrando asociacion entre las variables;
ademas, sostiene que las empresas buscan construir competencias diferentes en
los trabajadores, basada en la administracion del conocimiento generado en la

experiencia de sus trabajadores.

Cabe resaltar que los resultados cualitativos tienen fundamento en la teoria
ontolégica de Rojas (2017), ubicando al conocimiento como la trasferencia iniciada
por el individuo hacia otros miembros de la organizacion, originando una espiral de
aprendizaje, a través de la interaccion del conocimiento tacito y explicito, a lo
largo de toda la estructura organizacional y de Audretsch et al. (2020), reforzando
en base a la evidencia tedrica y empirica de la gestion del conocimiento, el cual
sugiere que la creacion tiene lugar internamente o mediante la difusion del
conocimiento, para ello requiere inversion para facilitar la capacitacion, innovacion

y productividad.

En conclusion, la variable gestion del conocimiento permite el 6ptimo manejo
del conocimiento de la organizacién, logrando un rendimiento mejorado, generacién
de valor, creacién de ventajas competitivas y reposicion de inversion, logrado a
través del proceso, método, técnica y medios, cuyo objetivo es direccionar el
conocimiento hacia los colaboradores correctos y en el momento idoneo,
accionando en los miembros la toma de decisiones y acciones correctas, orientadas
al rendimiento alto de la organizacién; estos procesos dinamicos facilitan la gestion
del conocimiento para la obtencion, organizaciéon, comunicacion, creacion,
almacenamiento, comparticion y distribucion de los conocimientos dentro y fuera
de la empresa, que al ser utilizados por los empleados, transformen su eficiencia

y productividad en el logro de las metas de la organizacion.

En este contexto, la capacitacion, nos lleva a evaluar desde una concepcion
de aprendizaje y desarrollo, que la formacion organizacional, esta sujeta a mega
tendencias relacionadas con la globalizacién, tecnologia, cambios demogréficos e
incremento de la diversidad cultural, factores que proporcionan el argumento para
las organizaciones redisefien sus capacitaciones en ambitos mas especificos,
sean a nivel micro, macro y de las politicas trazadas para mejorar el conocimiento

de los colaboradores.

51



La primera hipotesis especifica fue planteada desde una perspectiva de que
existe relacion significativa entre creacion del conocimiento y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C. El resultado obtenido en la
estadistica descriptiva de los encuestados sefala que el 38.1% manifiestan que la
creacion de la gestion del conocimiento en la empresa se da de manera baja;
también el 34% manifiesta que se da a nivel regular, finalmente el 27.9% considera
que da en un nivel alto. Estos resultados evidencian entre los que opinan que es
bajo y regular la creacion de la gestién de conocimiento en la empresa representa
el 72.1%; por lo tanto, se debe considerar cambios en las politicas del manejo de
la creacion del conocimiento en la empresa, sabiendo que la capacidad de generar
conocimiento, a partir de saberes tacitos en la institucion, sigue procesos dindmicos
transformando en conocimiento explicito, a partir de ser recopilado, catalogado y
compartido en beneficio de la organizacion. La prueba de la primera hipétesis
especifica sefiala un coeficiente de correlacion de 0.823 entre la dimensidn creacion
de la gestion del conocimiento y la variable capacitacion, afirmando una correlacion
positiva muy fuerte, basado en una significancia de 0.001; por lo tanto, se puede
afirmar la dependencia de la dimension y la variable, desde una perspectiva de

causa consecuencia.

Los resultados tienen relacion con el antecedente internacional de Susanty
et al. (2018), quienes sefialaron coeficientes de correlacion entre la gestion del
conocimiento y el rendimiento de la innovacion de 0,474; capacitacion y desarrollo
0,569; mecanismos de aprendizaje 0,573; concluyendo que el conocimiento en el
factor de produccién méas importante, junto a la mano de obra, la tierra y el capital;
esencial para el desarrollo sostenible de las organizaciones. Mediante la creacion
del conocimiento, las organizaciones pueden mejorar su efectividad y puede
obtener ventajas competitivas, considerando que ayuda en el proceso de toma de
decisiones en beneficio de la empresa; ademas de conducir a una mayor eficiencia
en términos de efectividad del trabajo, seguido de un rendimiento notable en
alcanzar metas, a través del mejoramiento de capacidades, habilidades y destrezas

en el personal, orientado a desempefio de calidad.

En caso de evidencias nacionales esta Goémez et al. (2018), quienes

indicaron correlaciones entre las practicas de gestion del conocimiento en captura
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y adquisicion del conocimiento 0,936; politica y estrategia 0,797; gestion
pedagogica y gestion institucional 0,939; afirmando que la gestién del
conocimiento es indispensable en la practica del desarrollo de sistemas de
transferencia de conocimiento, enfoque que concluye con la perspectiva de
creacion de conocimiento como una accion estratégica en la gestion del capital
intelectual, y como facilitador para aprovechar las capacidades empresariales

para trasformar productos y servicios diferenciados en el mercado.

Los resultados tienen fundamento en la teoria de Ode y Ayavoo (2020),
quien sefiala al crecer la curva del aprendizaje, la creacién del conocimiento
explicito presenta efectos significantes al imprimirle dinamismo a la innovacion y
rendimiento productivo en la empresa, mientras que el conocimiento tacito influye
en los resultados operativos; redefiniendo la adquisicion, difusién y capacidad de
respuesta, relacionado con la innovacion incremental y radical, facilitando

innovacion y rendimiento.

En conclusién, la creacion de la gestion del conocimiento, parte de la
capacidad de los trabajadores de canalizar sus habilidades y destrezas para
producir nuevos conocimientos y generar valor actividades y productos de la
organizacion; para ello, el disefio de programas formativos potencializan las
capacidades de los colaboradores, canalizando habilidades y conocimientos
especificos, para mejorar su desempefio laboral, acorde a los requerimientos de la
organizacion; es por ello, antes de decidir el tipo de formacion, se debe comprender
inicialmente las necesidades de internas externas. Finalmente, la capacitacion
laboral es una necesidad de las empresas para alimentar el conocimiento al interior
de ella; contar personal calificado y productivo, fortalece la productividad y el

desempenio del personal.

La segunda hipotesis especifica fue planteada desde una perspectiva de que
existe relacion significativa entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB
S.A.C. El resultado obtenido en la estadistica descriptiva de los encuestados
sefiala que el 34.9% manifiestan que la transferencia y almacenamiento del
conocimiento en la empresa se da de manera baja; también el 35.3% manifiesta

gue se da a nivel regular, finalmente el 29.8% considera que da en un nivel alto.
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Estos resultados evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la
creacion de la gestion de conocimiento en la empresa representa el 64.7%; por lo
tanto, capacidad de interaccion permite a las personas y organizaciones crear
nuevos conocimientos y gestionar la transferencia y almacenamiento en las
actividades de valor, con la finalidad de mejorar el nivel de desempefio; facilitando
el uso en la toma de decisiones posteriores. La prueba de la segunda hipotesis
especifica sefiala un coeficiente de correlacion de 0.825 entre la dimension
transferencia y almacenamiento del conocimiento y la variable capacitacion,
afirmando una correlacion positiva muy fuerte, basado en una significancia de
0.001; por lo tanto, se puede afirmar la dependencia de la dimension y la variable,

desde una perspectiva de causa consecuencia.

Los resultados tienen relacion con el antecedente internacional de
Abualoush et al. (2018), quienes sefialaron correlaciones de proceso de gestion del
conocimiento y capital intelectual de 0,044; infraestructura de gestion del
conocimiento y desempefio de la organizacion de 0,023; afirmando que de roles y
procesos profesionales estandarizados a nivel mundial exigen el desarrollo
personal, es por ello que las organizaciones deben buscar la promover y dotar al
personal de conocimientos generados en el ambito experiencial, para ser
comunicados al contexto organizacional y ser aplicados en las actividades de valor.
Con estas politicas se construye capacidades y competencias verificables Utiles

para el crecimiento organizacional.

También los resultados tienen relacion con la tesis nacional de Hurtado
(2018), quien alcanzo correlaciones de para la generaciéon del conocimiento y
desemperio laboral de 0,476; apropiacion del conocimiento y desempefio laboral
de 0,404; manifestando que las perspectivas del conocimiento, es un activo
estratégico en la gestion del capital intelectual, y como un facilitador tecnologia

para aprovechar el aprendizaje para la realizacion empresarial.

El fundamento esta en la teoria de Rojas (2017), quien manifiesta que la
capacidad de interaccion entre si, permite a las personas y organizaciones crear
nuevos conocimientos y gestionar el uso y aplicacion en las actividades de valor,
con la finalidad de mejorar el nivel de desempefio; para ello, debe cumplir el

proceso de recopilar, documentar, clasificar, desarrollar y organizar los activos de
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conocimiento de la organizacion y almacenandolos de forma que facilite su uso en
la toma de decisiones posteriores, para ello es necesario distribuirlo entre sus
empleados. Se concluye que, el conocimiento trasferido iniciada por el trabajador
basada en su experiencia, es de utilidad para los otros miembros de la
organizacion, originando un espiral de aprendizaje, a través de la interaccion del

conocimiento a lo largo de toda la estructura organizacional.

Estos procesos dinamicos y sistematicos facilitan la gestion del
conocimiento, referidos a la obtencién, organizacion, comunicacion, creacion,
almacenamiento, transferencia y distribucion del conocimiento dentro y fuera de
la empresa, que utilizado por los empleados transforman en indicadores de
eficiencia y productividad en el logro de las metas de la organizacién; para ello, la
capacitacion orienta la adquisicibn de nuevas competencias o modificar el
conocimiento, habilidad o actitud existente; a través del aprendizaje formal en
términos de organizacion y estructuracion el aprendizaje informal, el cual deviene

del conocimiento Util para la organizacion.

La tercera hipétesis especifica fue planteada desde una perspectiva de que
existe relacion significativa entre la aplicacion y uso del conocimiento relacionado a
la capacitacion de los trabajadores de la empresa metrologia LAB S.A.C. El
resultado obtenido en la estadistica descriptiva de los encuestados sefiala que el
44.2% manifiestan que la aplicacion y uso del conocimiento en la empresa se da
de manera regular; también el 32.6% manifiesta que se da a nivel alto, finalmente

el 23.3% considera que da en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la
creacion de la gestion de conocimiento en la empresa representa el 67.5%; por lo
tanto, capacidad de interaccion permite a las personas y organizaciones aplicar y
usar el conocimiento en las actividades de valor, con la finalidad de mejorar el
nivel de desempefio; facilitando el uso en la toma de decisiones posteriores. La
prueba de la tercera hipoétesis especifica sefiala un coeficiente de correlacion de
0.796 entre la dimension aplicacion y uso del conocimiento y la variable
capacitacion, afirmando una correlacion positiva muy fuerte, basado en una
significancia de 0.001; por lo tanto, se puede afirmar la dependencia de la

dimensién y la variable, desde una perspectiva de causa consecuencia.
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Los resultados estan relacionados con Chavez y Henriquez (2020), quien
obtuvo un coeficiente de correlacion entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral 0,992; factores intrinsecamente ligados a la capacitacion;
ademas, sostiene que el conocimiento reside en los empleados como un recurso
primordial para la generacion de ventajas competitiva; por lo tanto, la organizacion
debe proponer e impulsar las practicas de gestion del conocimiento para facilitar la
participacion de los empleados. También los resultados tienen relacion con latesis
nacional de Hurtado (2018), quien alcanzo correlaciones de para la aplicacién del
conocimiento y desempefio laboral de 0,383; manifestando que las diversas
perspectivas del conocimiento, es un activo estratégico en la gestién del capital
intelectual, y como un facilitador tecnologia para aprovechar el aprendizaje para

la realizaciébn empresarial.

Los resultados tienen relacidn con la teoria de Farooq (2018), quien planteo
que el proceso de gestion del conocimiento, las empresas aseguran la
disponibilidad de informacion a todos los sistemas organizacionales, creados con
el aporte de los empleados, y trasmitido a la estructura desde la gerencia hasta las
areas operativas de la empresa. El aporte que plantea la actualizacién o
capacitacién programada que direcciona a los intereses organizacionales desde

una vision estratégica.

Se concluye que la gestiébn del conocimiento es direccionarlo a los
colaboradores correctos, momento correcto y acciones correctas, todo ello
orientado al rendimiento alto de la organizacion, generacién de valor, creacion de
ventajas competitivas y reposicion de la inversién, a través de un conjunto
organizado de procesos y técnicas, las cuales facilitan la obtencién, organizacion,
comunicacién, creacion, almacenamiento, transferencia y distribucion de los
conocimientos en la empresa, transformandolo en eficiencia y productividad en el

logro de las metas de la organizacion.

Dentro de ella el papel de la capacitacion es estratégica, considerando que
las organizaciones requieren de nuevas habilidades que incrementen la
productividad y competitividad, las cuales deben ser traducidas en productos y
servicios diferenciados, condicionando la formacion y capacitacion como exigible

en las empresas.
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Los resultados tienen fundamento en la teoria de Rojas (2017), el cual
sefala que esta basada en la capacidad de interaccion entre los integrantes y las
areas de la organizacion, permitiendo crear nuevos conocimientos y gestionar el
uso y aplicacién en las actividades de valor, con la finalidad de mejorar el nivel de
desempeiio; para ello, debe cumplir el proceso de recopilar, documentar,
clasificar, desarrollar y organizar los activos de conocimiento de la organizacion y
almacenandolos de forma que facilte su uso en la toma de decisiones

posteriores, para ello es necesario distribuirlo entre sus empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1. La hipdtesis general sefialo que existe relacion significativa entre gestion
del conocimiento y la capacitacion de los empleados de la empresa
metrologia Lab S.A.C; obteniendo el resultado descriptivo que sefialan el
35.8% manifiestan que la gestion del conocimiento en la empresa se da de
manera regular; también el 32.6% manifiesta que se da a nivel alto,
finalmente el 31.6% considera que da en un nivel bajo. Estos resultados
evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la gestion de
conocimiento en la empresa representa el 64.2%. Ademas, la prueba de
hipotesis general sefiala un coeficiente de correlacion de 0.862 entre las
variables gestion del conocimiento y la capacitacion, afirmando una
correlacion positiva muy fuerte, basado en una significancia de 0.001; por
lo tanto, se puede afirmar la dependencia de las variables, desde una
perspectiva de causa consecuencia. Se debe considerar cambios en las
politicas del manejo del conocimiento en la empresa. Se sabe que el
conocimiento tacito estd en cada uno de los trabajadores y es papel de la
empresa generar el conocimiento explicito para beneficio de todas las
areas de la empresa. Los resultados fundamentan que el espiral de
aprendizaje se genera a través de la interaccién del conocimiento de toda

la estructura organizacional.

2. La primera hipotesis especifica sefialo que existe relacion significativa
entre creacién del conocimiento y la capacitacion de los trabajadores de la
empresa Metrologia Lab S.A.C., obtuvo el resultado descriptivo, sefalando
que el 38.1% manifiestan que la creacion de la gestion del conocimiento en
la empresa se da de manera baja; también el 34% manifiesta que se da a
nivel regular, finalmente el 27.9% considera que da en un nivel alto. Estos
resultados evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la
creacion de la gestion de conocimiento en la empresa representa el 72.1%.
Ademas, la prueba de la primera hipétesis especifica sefiala un coeficiente
de correlacion de 0.823 entre la dimensidon creacion de la gestién del
conocimiento y la variable capacitacion, afirmando una correlacion positiva

muy fuerte, basado en una significancia de 0.001; por lo tanto, se puede
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afirmar la dependencia de la dimension y la variable, desde una
perspectiva de causa consecuencia; por lo tanto, se debe considerar
cambios en las politicas del manejo de la creacion del conocimiento
en la empresa, sabiendo que la capacidad de generar conocimiento, a
partir de saberes tacitos en la institucion, sigue procesos dinamicos
transformando en conocimiento explicito, a partir de ser recopilado,

catalogado y compartido en beneficio de la organizacion.

La segunda hipétesis especifica sefialo que existe relacién significativa
entre transferencia y almacenamiento del conocimiento y la capacitacion de
los trabajadores de la empresa Metrologia Lab S.A.C.; el resultado
obtenido en la estadistica descriptiva de los encuestados, sefala que el
34.9% manifiestan que la transferencia y almacenamiento del conocimiento
en la empresa se da de manera baja; también el 35.3% manifiesta que se
da a nivel regular, finalmente el 29.8% considera que da en un nivel alto.
Estos resultados evidencian entre los que opinan que es bajo y regular la
creacion de la gestion de conocimiento en la empresa representa el 64.7%.
La prueba de la segunda hipotesis especifica sefiala un coeficiente de
correlacion de 0.825 entre la dimension transferencia y almacenamiento del
conocimiento y la variable capacitacion, afirmando una correlacion positiva
muy fuerte, basado en una significancia de 0.001; por lo tanto, se puede
afirmar la dependencia de la dimensién y la variable, desde una perspectiva
de causa consecuencia; por lo tanto, capacidad de interaccion permite a las
personas y organizaciones crear nuevos conocimientos y gestionar la
transferencia y almacenamiento en las actividades de valor, con la finalidad
de mejorar el nivel de desempeiio; facilitando el uso en la toma de

decisiones posteriores.

La tercera hipoétesis especifica sefialo que existe relacion significativa entre
aplicaciéon y uso del conocimiento y la capacitacion de los trabajadores de
la empresa Metrologia Lab S.A.C., el resultado obtenido en la estadistica
descriptiva de los encuestados sefiala que el 44.2% manifiestan que la
aplicacion y uso del conocimiento en la empresa se da de manera regular;

también el 32.6% manifiesta que se da a nivel alto, finalmente el 23.3%
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considera que da en un nivel bajo. Estos resultados evidencian entre los
gue opinan que es bajo y regular la creacion de la gestion de conocimiento
en la empresa representa el 67.5%. La prueba de la tercera hipotesis
especifica sefiala un coeficiente de correlacion de 0.796 entre la dimension
aplicacion y uso del conocimiento y la variable capacitacion, afirmando
una correlacion positiva muy fuerte, basado en una significancia de 0.001;
por lo tanto, se puede afirmar la dependencia de la dimension y la variable,
desde una perspectiva de causa consecuencia; por lo tanto, capacidad de
interaccidn permite a las personas y organizaciones aplicar y usar el
conocimiento en las actividades de valor, con la finalidad de mejorar el nivel

de desempeiio; facilitando el uso en la toma de decisiones posteriores.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, trabajar la gestion del conocimiento para permitir el 6ptimo

manejo del conocimiento en la organizacion, logrando un rendimiento
mejorado, generacion de valor, creacion de ventajas competitivas y
reposicion de inversion, logrado a través del proceso, método, técnica y
medios, cuyo objetivo es direccionar el conocimiento hacia los
colaboradores correctos y en el momento idéneo, accionando en los
miembros la toma de decisiones y acciones correctas, orientadas al
rendimiento alto de la organizacion; estos procesos dinamicos facilitan la
gestién del conocimiento para la obtencién, organizacién, comunicacion,
creacién, almacenamiento, comparticibn y distribucion de los
conocimientos dentro y fuera de la empresa, que al ser utilizados por los
empleados, transformen su eficiencia y productividad en el logro de las
metas de la organizacion. En este contexto, la capacitacion, nos lleva a
evaluar desde una concepcion de aprendizaje y desarrollo, que la
formacion organizacional, esta sujeta a mega tendencias relacionadas con
la globalizacion, tecnologia, cambios demograficos e incremento de la
diversidad cultural, factores que proporcionan el argumento para las
organizaciones redisefien sus capacitaciones en ambitos mas especificos,
sean a nivel micro, macro y de las politicas trazadas para mejorar el

conocimiento de los colaboradores.

Se recomienda, generar estrategias para la creacion de la gestion del
conocimiento, como parte de la capacidad de los trabajadores de canalizar
sus habilidades y destrezas para producir nuevos conocimientos y generar
valor actividades y productos de la organizacion; para ello, el disefio de
programas formativos potencializan las capacidades de los colaboradores,
canalizando habilidades y conocimientos especificos, para mejorar su
desempeiio laboral, acorde a los requerimientos de la organizacion; es por
ello, antes de decidir el tipo de formacién, se debe comprender inicialmente
las necesidades de internas externas. Finalmente, la capacitacion laboral es
una necesidad de las empresas para alimentar el conocimiento al interior de

ella; contar personal calificado y productivo, fortalece la productividad.
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3. Se recomienda, generar canales para que el conocimiento trasferido
iniciado por el trabajador basada en su experiencia, sea de utilidad para los
otros miembros de la organizacion, originando un espiral de aprendizaje, a
través de la interaccién del conocimiento a lo largo de toda la estructura
organizacional. Estos procesos dinamicos y sistematicos facilitan la gestion
del conocimiento, referidos a la creacion, organizacion, comunicacion,
almacenamiento, transferencia y distribucion del conocimiento dentro y
fuera de la empresa, que utilizado por los empleados transforman en
indicadores de eficiencia y productividad en el logro de las metas de la
organizacion; para ello, la capacitacién orienta la adquisicion de nuevas
competencias o modificar el conocimiento, habilidad o actitud existente; a
través del aprendizaje formal en términos de organizacion y estructuracion
el aprendizaje informal, el cual deviene del conocimiento util para la

organizacion.

4. Se recomienda, direccionar la gestion del conocimiento hacia los
colaboradores correctos, momento correcto y acciones correctas, todo ello
orientado al rendimiento alto de la organizacién, generaciéon de valor,
creacion de ventajas competitivas y reposicion de la inversion, a través de
un conjunto organizado de procesos Yy técnicas, las cuales facilitan la
obtencién, organizacién, comunicacién, creacién, almacenamiento,
transferencia y distribucion de los conocimientos en la empresa,
transformandolo en eficiencia y productividad en el logro de las metas de la
organizacién. Dentro de ella el papel de la capacitacion es estratégica,
considerando que las organizaciones requieren de nuevas habilidades que
incrementen la productividad y competitividad, las cuales deben ser
traducidas en productos y servicios diferenciados, condicionando la

formacion y capacitacion como exigible en las empresas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS =
VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CONOCIMIENTO
PROBLEMA - - . o
PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL [HIPOTESIS PRINCIPAL DEFNICION CONCEPTUAL DEFNICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1.2
Economia Economia 34
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Anexo 2: Cuestionario de la variable gestion del conocimiento

Indicaciones:

La siguiente encuesta se desarrolla de manera anénima. Las preguntas se refieren a gestion
del conocimiento y capacitacién de los colaboradores en la empresa, lea cuidadosamente
para responder las preguntas.

Donde 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.

CUESTIONARIC DE GESTION DEL CONDCIMENTO
N° | Ttema | 1 [ 2] 3] 45
Dimension 1: Creacion del conocimiento
Los geramas wo jeles de la SHILEKan mlEraciian enine =,

favoraciendo la creacidn del conoaamisnin
2 En su drea de rabajo siempre S caglua @] conocimienta
Ao documentado (know-haw) de las calabaradares
La msbhbucin comgisrte infoemacion mbomeal v Sormal,
fracusnbamanie v sin frabas.
4 La in=*Fucion fiene un efidents slema de exploradon de
irformacian imerna v axbesma
La informacion  abferda por diversas fuenles  as
5 | eficieniemente procesada e inlegrada al interor de &
instituadn
B La irshluaon elabora meparles donde s nlonma oS
avances producidas an alls misma.
La maodficacan & mnaviascaon de achadades [aborales se
B mnoal o de nuevos camnacimisntas ¢ habiidadas
B El impacioc Que s& eswa oblerierdn con @l Sekma o
Gestion del Conocirmiento de la institucian 85 posiivo.
o Los directivas yo jefes, normalmente estan de acwerdo en
odma ka nueva indormacidn alecta a la institucdn

10 | La mstilucidn as capaz de desachar B indarmacidn.
Dimension 2: transferencia y uso del conocimiento
Las bases oe dalos de @ inStfucion  proporcionan
irdoemiacion necesaria para | sjrcucian de las abores,
iz En B inslilucon axislen procescs para FECOHpE propuestas
w oarvertirkas coma parte del conecimienta de alla misma.
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13 | documenios Fisioos @& baeds de algon tipo de red
irformitica.
La rolacon de personal no supones una perdics oe
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La capaadad de cresr nueyvos procesas, Keas o pracicas
i bags e los conocimienios comparidas

El desempefio Taboral mejora cuanda =a aplican nuevas
canatimisntas y habiidades compantides
Ca mshlucan rmesiza nversiones =n la A LASICKIN e
Secnologias de la mfomacion y del conoci mienio
Los colaboredores 0o 13 INSTILGon Sanshenen y Cormparnen
canacimientas mutuaments,
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garantizan que las mejares pracicas sean companidas
Dimension 2: aplicacion y uso del conccimiento

59 En el estatleamiznio genera alanzas y redes exlermas con
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tecroligicas ayudan a fomentar el caracimienta,
a5 En la msbbuckn se afrecan cooriunidases de capaciaciin

pars |r-ei\'_'r_ar las haabilidades da los colaboradornes.
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log Wimes descubrimisnios s gecticon deal conoamienio
qp | bos colabonadares dan soluciones mediante el daloga o
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Anexo 3: Cuestionario de la variable capacitacion

Indicaciones:
Estimado colaborador después de haber sido informado del propésito de la investigacion,
sirvase responder a los siguientes items, para ello marque con un aspa (x) su respuesta en
los recuadros, haciendo uso de | las siguientes alternativas de respuesta:
Dénde: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
4) De acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo.

N | Capacitacion [T 2] 3] 4] 5
Dimension 1: Campos de aplicacion
En & SMpress BREE Un programs de= Induccicn [4F e ]
capacitar a los ampleadas.

1

2 Exislen poliicas de capaciacitn por dapariamento

7 En la ampress exista 3 palilica de antrarar al - pensanal
praard oS GARGDS U aCupa

d Reche o personal gerencial cursas de achualizacidn

- En &l desempeno de cada puesio de Iraieyo Se exipe una

© formacion basica

& La capacilaciaon recibida s inlerna a suminsirada por [os
OIS SK IO

- S instruye & pansanal ante nuevas asirafagos o sislemas

de irabaja

Far ser una ampresa de prosuctos IECROpcos eXEien
B oamenios de eantreramienta can las  provesdarss de
nueyos produckas

En @ empress en case de ssosns o robBcin e pues oS
g e enlrena al personal paa desemgefise s nusyas
funcianas,
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Erijmss

Dimension 2: Factores de capacitacion
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10

11
wiEmpne prafesianales universtanas
T Lis s reesis modndd & S0 personsl & parbcopar en los cursos
< lde mejaramierio
13 L capaciacion a5 exiendics pam odo el perscnal de (&

SR,
14 Sa e dy prafEreEncia al enrenamiento [Ecnico

16 | Se capacita sobre las nosyvas estralegias de marketing
L ermpresa se aboca o desarrallar los conocrmienios

16
agpacifico para cads drea

17 =e walors B capaciacion exderna reobda por el
calabarador

18 Entre las normabvas oe 3 empresa se eshpulan pemrmsos
para s arplesdos en process de capsciacion.

e | aglimula 2 los colaboradones & recilir capacibaciin

T | especifica

a0 L capacracion 18 v a devengar un monicacion sira

a by sakara.

Dimension 2: Modelos de capacitacion tradicional

Desputs de [a capacfacion ogra mejor oesempena @n)

21 % funciones.

23 L fecricas de capacilaaon eslén enmarcadss en
e yEs astrategas de ansefanca

2 En la empresa e prepara ol personal pam asumir
responsabildades mayores

24 L copacaiacion due Se recihe sa haos pars meanar el
personal ¥ la ampresa
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necasidades dea Ly ampress,

26 En la capacracion se bma an cuenls las deas prog wes s
por los ermpleadas

27 L capactacion se efachls en base & la pramacitn de (&
migisn y vision de ls smpresa

] L capactacion produce resultados al inlenor de (&
ATIresd

20 L capacilacon de los empleadas pers@ una meprn

| campetitividad de la empresa
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Anexo 4: Autorizacion de la empresa Metrologia LAB

INGEMIERD: TEQFILD MATIAS HUABLOCHO PEREZ

UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Fresente.

ASUNTO: Autorizacion para el desarrollo y publicacion de la tesis en la empresa Metrologia lab 5.4

Tengo el grado de dirigirme 3 usted, con la finalidad de hacer de su conadimiento que las SRITAS.
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Aprovecho la oportunidad de expresarle mi consideracion y estima especial
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Anexo 5: Detalle de confiabilidad

Alpha de Cronbach por elemento

Estadisticas de total deento

elem
Media de Varianéa Correlacio Alfa de
e n
escalasiel escalasiel totalde Cronbach si
el
elemento elemento elemento  elemento
se se s se
ha ha corregida ha
suprimido suprimido suprimido
1. Los gerente y/o jefes de la institucion interactdan entre si 96,67 375,697 ,482 ,956
favoreciendola
creacion del conocimiento
2. Ensu area de trabajo siempre se captura el conocimiento no 96,58 378,083 ,510 ,956
documentado
(know-how) de los colaboradores
3. Lainstitucion comparte informacién informa y formal 96,50 368,636 ,692 ,955
frecuentemente y sin trabas
4. Lainstitucion tiene un sistema de exploracion de informacion 96,25 367,295 ,684 ,955
interna yeterna
5. Lainformacién obtenida por diversas fuentes es eficientemente 96,50 381,000 ,581 ,956
procesada e
integrada al interior de la institucién.
6. sE elabora reportes donde se informa los avances producidos en 96,25 374,023 ,504 ,956
ella misma
7. La modificacion e innovacion de las actividades laborales se basa 96,08 362,447 ,817 ,954
en el uso de
nuevos conocimientos y habilidades
8. Elimpacto que se esta obteniendo con el sistema de gestion del 96,00 365,091 ,842 ,954
conocimiento
dela institucién es positivo
9. Los directivos y/o jefes normalmente estan de acuerdo en cémo la 96,58 381,538 ,343 ,957
nueva
informacién afecta a la institucion
10. La institucion es capaz de desechar la informacion 96,75 379,295 ,304 ,958
11. Las bases de datos dela institucién proporcionan informacion 96,25 373,659 ,657 ,955
necesaria para la
ejecucion de las labores
12. En la institucién existen procesos para recoger propuestas y 96,25 360,023 ,808 ,954
convertirlas como
parte del conocimiento de ella misma
13. En la institucién se puede acceder a las bases de datos y 96,50 366,091 ,692 ,955
documentos fisicos
atraves de algun tipo de red informética
14. La rotacion de personal no supone una pérdida de conocimiento o 97,25 378,386 ,353 ,958
habilidades
importantes para la institucion
15. La capacidad de crear nuevos procesos, ideas o practicas se basa 96,33 380,242 A47 ,956
en los
conocimientos compartidos
16. El desempefio laboral mejora cuando se aplican nuevos 96,33 367,333 773 ,954
conocimientos y
habilidades compartidos
17. La institucién realiza inversiones en la adquisicién de tecnologias 96,25 365,114 ,679 ,955
dela
informacién y del conocimiento
18. Los colaboradores de la institucion transfieren y comparten 96,08 368,629 , 723 ,954
conocimientos
mutuamente
19. En lainstitucion existen protocolos para distribuir las propuestas 96,08 363,902 777 ,954
delos
colaboradores una vez evaluada
20. La institucién dispone de mecanismos formales que garantizan que 96,25 362,023 757 ,954
las mejores
practicas sean compartidas
21. En el establecimiento genera alianzas y redes extremas con otras 95,92 353,538 ,862 ,953
instituciones
para ayudar a fomentar el conocimiento
22. Los acuerdos de cooperacion con universidades y centros 96,42 363,720 ,591 ,956
tecnol6gicos ayudan a
fomentar el conocimiento
23. En lainstitucién se ofrecen oportunidades de capacitacion para 95,92 357,356 ,831 ,953



mejorarlas

habilidades de os colaboradores
24. En la institucion se hace uso de base de datos sobre patentes
informes técnicos,

publicaciones cientificas, etc.
25. Los colaboradores toman decisiones basadas en la aplicacion del
conocimiento

previamente generados
26. Los documentos digitales de la institucién se acceden con facilidad
para su uso y

aplicaciéon
27. Las sugerencias aportadas por la ciudadania y las consultorias se
incorporan en

los procesos de la institucion
28. Los procesos son documentados atraves de manuales, estandares
0 normas de

calidad, entre otros.
29. En la institucion se realizan reuniones donde se informa delos
ultimos

descubrimientos en gestion del conocimiento
30. Los colaboradores dan soluciones mediante el dialogo o focus group
a

cuestiones que afectan a toda la institucién
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Alpha de Cronbach por elemento

Estadisticas de total deento

elem
Media de Varianza Correlaci  Alfa de
escala si de escala o6ntotal  Cronbach
el Si el de siel
elemento elemento elemento elemento
se se s se
ha ha corregida ha
suprimido suprimido suprimido
1. Enlaempresa existe un programa de induccién para capacitar a 96,91 369,691 ,599 ,956
los empleados
2.  Existen politicas de capacitacién por departamento 96,91 364,891 ,609 ,956
3. Enlaempresa existe la politica de entrenar al personal para los 96,82 368,164 ,813 ,955
cargos que
ocupa
4. Recibe el personal gerencial cursos de actualizacion 97,18 359,964 ,769 ,955
5. En el desempefio de cada puesto de trabajo se exige una 96,91 361,291 , 749 ,955
formaciénbasica
6. La capacitacion recibida es interna o suministrada por los socios 97,09 363,891 ,607 ,956
externos
7. Seinstruye al personal ante nuevas estrategias o sistemas trabajo 97,00 382,000 ,328 ,958
3. Por ser una empresa de productos tecnoldgicos existen convenios 97,09 365,491 ,617 ,956
e

entrenamiento con los proveedores de nuevos productos
9. Enlaempresa en caso de asensos o rotacion de puestos se 96,91 376,891 ,343 ,959
entrena al personal

para desempefiar las nuevas funciones
10. Se presta atencién a la nivelacion profesional de la empresa 96,82 362,964 ,859 ,954
11. Por ser una empresa de nivel tecnolégico se contrata siempre 96,64 374,455 ,534 ,956
profesionales

universitarios

12. La empresa motiva a su personal a participar en los cursos de 96,82 368,964 ,685 ,955
mejoramiento

13. La capacitacion extendida para todo el personal de la empresa 96,73 360,418 ,837 ,954
14. Se leda preferencia al entrenamiento técnico 96,82 369,164 ,780 ,955
15. Se le capacita sobre las nuevas estrategias de marketing 97,18 374,364 ,525 ,957
16. La empresa se aboca a desarrollar los conocimientos especificos 97,18 369,564 , 756 ,955
para cada area

17. Se valora la capacitacion externa recibida por el colaborador 96,82 374,364 ,531 ,956
18. Entre las normativas de la empresa se estipulan permisos para los 97,09 369,891 ,624 ,956

empleados en
proceso de capacitacion

19. Se estimula a los colaboradores a recibir capacitacion especifica 97,27 371,818 ,560 ,956
20. La capacitacion te lleva a devengar una bonificacion extra a tu 97,82 379,564 ,384 ,958
salario
21. Después de la capacitacion logra mejor su desempefio en sus 96,91 364,091 ,835 ,954
funciones
22. Las técnicas de capacitacién estan enmarcadas en nuevas 96,91 370,891 734 ,955
estrategias de

ensefianza
23. En la empresa se prepara al personal para asumir responsabilidades 97,18 370,564 ,566 ,956
mayores
24. La capacitacion que se recibe se hace para mejorar el personal y la 96,73 366,218 , 764 ,955
empresa
25. La capacitacion del personal se efectla de acuerdo a las 96,64 391,255 ,063 ,960
necesidades de la

empresa
26. En la capacitacion se toma en cuenta las ideas y propuestas de los 96,91 360,491 ,843 ,954
empleados
27. La capacitacion se efectla en base a la promocion de la misiény la 96,64 363,655 ,759 ,955
vision de la

empresa
28. La capacitacion produce resultados al interior de la empresa 96,82 364,164 ,824 ,954
29. La capacitacion de los empleados genera una mejor 96,73 362,218 , 790 ,954

competitividad en la empresa

30. La capacitaciéon que se imparte en la empresa es motivo para 96,45 371,873 , 759 ,955
querer pertenecer en ella
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Anexo 6: Validacion de instrumentos de la variable gestién del conocimiento
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Validacion de instrumento de la variable capacitacion

X X X esa.dlwe e ap Joualu| [e sopejnsal aonposd ugioe)oedes e 8¢
X X X esasdwe
BJ 9D UQISIA B] A UQISIL B] 8P UPOoIWOId B] B BSEBq U BNjO98 8s ugoe)isedes e T
X X X sopesjdwa soj ap sejsendoid A seepi Sej Bluand ua Bwo) 8 ugloepoRded B U3 9z
X X X esadwa e| 9p SIPEPISIIDU SB| B OPIANIE 9p ENJD8Je 8s jeucsiad |ap ugioe)oedes e SC
X X X esaidwa e A [euossad (@ Jesofew esed aoey as aqas @s enb ugioe)oedes e )4
X X X saxhew sapepipgesuodsal Jwnse exed jeuosiad (e esedaxd as esaidwa g ug [
X X X BZUBYasUD 9p seibajesse SEASNU Ua SEPEJIBWIUS URIS? UgeyIedes ap Seajudg) se f44
X X X sauopun) sns ua oyedwasap ns Jolaw eibo| ugpepedes g op sendsag \z
[EUOJDJpEJ} UQIDEjRdED 8P SO|ePOW: € UDISUsW|Q
X X X OU/EB(ES N) B BAX@ Upeatjuog eun JeGuasap e BAa)| 9] upejredes e 0z
X X X eayoadse upioeoeded Igioa) B SaIOPBIOGE|DD SO| B BNW)Sa 95 61
upneloeded ep 0saooid
X X X ua sopeajdwa so| esed sosiuuad uendyse 9s esaudwa B 8p SEAIIBULOU SB) aNU3 8l
X X X JOPERIOQE|D (8 Jod EpIqIa) BLWILIXS UgIDEoedeD B] BIO|RA 95 AN
X X X €3J§ BpED BJed S02410adsa SOJUaIUEIOUDD SO| JejIOLIESap B BOOGE 8S esaidwe e 91
X X X Bupayiew op seibajensa seaenu se| aqos eyoeded o) 95 Gl
X X X 02UDP] OWUDWBUANUB [B BUaIajad BPa} 95 vl
X X X esaidwa e ap jeuosiad |9 opo) esed epipuaIxa ugioelseded e €l
X X X oapuesofaw ap sosino sof ua sedpiued e |euosiad ns & eAjow esasdwa e FAY
SOLE)ISIaAIIN
X X X sajeuoisajoid axdwals Eleu0D 85 0016Qjousa) |eAIU 8p eS5aidud Bun Jas iod b
ugoejaeded 6p $840J08) :Z UQISuULWIg
X X X esaidwa B 9p [euU0iS9joId UDIDBJSAIU B] B uguaje ejsaid o5 [4]8
S8UDI2UN) SEABNU SE| Jeyadwasap
X X X eJed [euosiad [e euaiua as s0jsand ap UQIDE}0! O SOSUPSE ap 0SED U esasdwa ejug 6
S01oNposd SOASNU 8p SaIopaanoid So| uod
X X X OJUIIWEUSUS 8P SOIUAALDD uasixa s00|Bojousa) sojanposd ap esaida eun Jas iod g
X X X oleqes; sewajsis 0 seifejese seaanu ajue [euosiad [e aAnisu) 95 L
X X X SOUJAX@ SO100S SO Jod BPEASIUILNS © BUISNUI S3 BPIqI8) UgiDeyoedes e 9
X X X ©21seq ugloeuLo) eun abixe as ofeqes ap ojsand eped ap oyadwasap @ ug S
X X X UQIDEZIIEN}OR 9p SOSIMD [epuelab feuosiad @ aqipay ¥
X X X ednoo enb sobses soj esed [euosiad je Jeuasjua ap eanjod ey 81sixa esasdwa ejug g
X X X oeweyedap Jod uppeysedes ep seayjod ualsixg Z
X X X sopea|dwa soj e sepoedes eied upoonpu ap eweibosd un a)sxe esaidwa ef ug I
X X X ugpoedjjde ep sodwed ;| ugisuewqg
YIN O |OWIYW| VvV | g |aNYW]| V | O |aW
senualabng PEPUEID BIOUBAS|SY EENERENER] SLWwa)j / sauoisuawig N

ugioe)eded a|qeLeA ef 8p OJUSWNASUI 8P UQIOEPIEA
| Oxauy




sjuBULIOjUl OladXa [ap Bl

uQISEAWIP ¥] Npaty vred SIUANYAS U0S
sopeajurjd Swajt SO] OPUBND VIDUIIDYNS AJIP IS ‘VIDUDYNS RION

012211 A 019UX2 "0SIOU0D S3

W21 [P OPRIDUNUS [2 PUNS[E PRINIP UTS JPUINIUI IS IPEPLIBL),
OIMUISUOD [P BIE1AdSD BOISURUIP O

auauodwod (e amuasadar vied opeidoade sa walr | wRUBAIY,
"OpR[MuLIO] 031102 01d20U0D [B 2puodsation WAl [ (EPUAUNII,

2z0z |ep ounfap 10

VSI¥dNT 30 NOIOVALSININGY :i0pepijeA [op pepijeoads3
TLLLYIST 'ING OQV.INId OOSVH¥VD O18vd '¥a "ABW /:3Q Jopepijea zen( jop saiquioN A sopijjedy
( )eigeode oN  ( )nBessod ep sendsep ajqedydy (X ) ejqedydy :pepijigesyde ap uojuido

379VIITdV S3 OLNIWNHLSNI 13 :SeuojdeA1ssqo

b "4 X Bfje ua Jaosuauad Jasenb eied oaow s esesdwa e| ua apedw) 8s anb ugoeyedes e 0g

X X X esaidwa e ua pepianiadwoed oflaw eun ersual sopes|dwe soj ap uge}cede B 62




0JUBALIOOUDD |@ JEILALLO)
e uepnie sooiboouse) s0ued A Sapepisiaaun uod uguesadood ap Sopiende o

[44

>

x

x

OJUSIWID0UOD |@ JEJUaWO] B JEpnAe
eJed SaUOIMASUl SBJI0 U0D SewWalixe sapal A sezuele ejauab ojusjwina|geIss @ ug

14

OpusId0u0d [8p osn A ugiaedlidy: € ugisuewig

sepiuedwo? ueas seonopid
sasofaw sej anb uezpueseb anb sajewuuo) soWwsiUEdaW ap auodsip UgPNIRSI B

0z

EPEN|BAS ZaA Bun
S8I0pEIOqe|02 SO| #p sejsandoid se| snquisip Bied sojooojesd uslsXa LUpPPNIRSUI B ug

61

SIUBWENINW SOIUBIWIIOUCD UBJILD A UBSBYSUEI] UQDNINSUI B] 9P S8J0PRIOGR|0D S0

8l

OJUB|UIJOU0D
{ap £ ugioewuoju| ejap sejbojoude) 8p UERISINDPE Bf UG SAUDISIAAU EZESI UQPRMSY) B

L)

sopedwod
sapepipgey A sojusiwisouco soAanuy uedgde as opuen2 elofaw feloqe| oyadwasap 3

9l

sopiuedwod
SOJUBUIDOLOD SO| UD BSEq a5 SEIRJEd 0 Seap| ‘'s0sad0xd SoAaNU JBaKw ap peploedes e

St

uopMasul e) esed sajuepodw)
SBPEPHIQEY © OJUSNLINOUCD ap epipiad Bun auodns ou [euosiad ap UQKEI0] B

¥l

edNguLoju) pas ap ody unbie ap
SPARJ} B S024S]} SORISWNI0P A SOJEP Bp Saseq Se| € Japacoe apand 8s ugianiisul Bj ug

€l

BUISIW Bf@ 9p OJUSUA20UCD
|9p sped owo2 sepaauco A sersendoid 1abooa) esed sosa20id UDISX@ UDIINIISU| Bf UF

cl

X | X | X | X[ X [X]|X X[ X]X

X | X | X | X |[X|[X]|X|X|X]|X

X[ X[ XXX | X[ X [X]|X|X

S@I0QE| SB| 3p UgINdale
€| e1ed BUBS209U UQIDBLLIOJU) UBUORI0doId UQININSUI Bj@p SOJEp Bp Saseq SB

L

OJUAJWII0UOD [OP OJUBIUEUSIBWIE A B|OURJBJSURS] :Z UQ|SUaW|]

UQIZBULIOJU B JEYDasap ap ZBded S8 uQninsul e

o
-

UOIDMNSU| €] € Bjoaje
URIDBULIOJU| BABNU E] OWIQO US OPIBNJE 9p URISe SlUsWIBULIOU Sa)a| 04 SOANSaIp S0

onlsod sa upIRNMISY|
E|9p OJUB|WIDOUCD [9p UPNSab ap BLBISIS |9 LOD OPUBILSIQO B1Sa @S anb opeduws 3

SapepI[iqeY A SOJUIUAIOUOD
SOASNU 3P OSN j@ UD BSEQ 95 SA[EIONE] SIPEPIANIOR SB| 3P UQIIEACUU] 8 UQIDBIIIPOLL B

BLSIW E[f@ U3 SOPIINPOId SBOUBAE SOf BULIOJU| 85 8PUOP SaLoda) BIOGE|@ UgRNYIsSy| B

"UQION}IS UL €] Bp JoUaUl
e epesbojul @ epesancid SjUALIAUSINGS S8 SBIUBN) SESIBAIP J0d EP|UAIGO UGIIBULIOWI B

B2} A BLIBU| UQIDBULIOJU) BP UOIDRIOIXS 9P BLUBISIS 2JUBKILD UN BUBJ) UDPNISY! B

seqes wis A Sjuawauanoal) [EWLO) A BULIOJUT URIOBULIOJU auedwod ugpniisu) e

SBIOPEIOqEN0D S0] ap
(moy-mouy) opeluawWnIop ou OJUBJWINCUDD |8 BINided a5 aidwals ofeqen ap Balg NS U3

N M| |n |[©~ @O |&

X X XX X X X [ X | X |X

XX XX X X[ X | X |[xX|X

OJUSIUAO0UOD
|9 UDIERID B OPUBIDSIOAE] 1S QIJUS UBM2EISIL| UQIDNISU ] ap s9ja] o/f ajuaiab soq

-

<
=

Sl x [ x |x|x| x [x| x [x|x[x

v

a

aw|

<
=

v

a

aw

0JUBIWII0UOD 8P UQIJRAID :| UQISuaWIg

Sefpualabng

PEPLEID

BIOUBASIOY

epusuapag

Swa)] | sauojsuawig

=N

Validacion de instrumentos de la variable gestion del conocimiento

OJUBIWIOOUOD |3p UQISab 3|qeLIeA B] 3p SOJUBLWINIISUl 3P UQIOBPIEA

[ oxauy




ajuewojul opadxa [ap Bl

Zzoz |1epowniap Lo

UOISUAWIP ] IpAy ind SAIUDYNS UOS
sopeajur]d SWall SOf OPUTRD BIDUADYNS P 35 POUANNS ‘BION

010211p A 019BX? ‘0510U0D 2

W2 [IP OPTIDUNUA 2 BUNS[E PRINOIIP UIS IPUATIUD 3G IPRPLIBL),
OTUISU0D [P B1122dsd uoIsUNUIp 0

swauodwod (v amuasasdar nied opeidoide 53 wall [ [PUBAIPY,
"opeinuLI0] 0511021 01d20u0S (B PUDdsarINd WANT [ IRPDUIUNII,

VS3I¥dW3 30 NOIOVALSININGY :JOPEPI|EA [9p pepijeidads3

vr.L6ELLY (INC OIONIDIAVTTIA ZINY OaNVIIY "¥a "#6w/:y¥a Jopepijea zen[ jap saiquiop A sopijjedy

( )eigesyde oN  ( )aiBeusod ap sendsep sjqediidy (X ) ejqedydy :pepijiqesjide ap uouido

378VIITdV S3 OLNIWNHLSNI 73 ‘sauoldeAlasqo
UQIOMNSUI B] EPO) € UBIOJE

X X X anb sauopsana e dnoib snooj 0 06ofeIp @ SUBIPALL SAUOIANIOS UBP S8I0PEBIOGE|0D SO 0€
X X X OJUaII0LD |8p UQnsab ue

SOUSILILIGNISAP SOWIYN SO[9P BULICJUS 95 SPUCP SBUOIUNA) UBZI[Ea] S UIOMASU) B ug 62
"SOJIO 91}Ua ‘PEpIED

X X X 9p SBULIOU O SBJBPURISA ‘SIENUELL 8P SPARI) B SODEJUAWINIOP UoS S05800id SO 8z
uQPNIsU| B 8p S0sad0id

X X X $0| U9 UBJod:00U| BS SBJIO)NSUOD SE} A BjuBpEpN B Jod sepeuode sepuasabins se 1z
uppes|de

X X X A osn ns esed pepljioe) U0 UBPAIVE BS UDINMASU| B ap Sa{eybip sojuawnaep SO 214
sopeiauab auewenaid

X X X 0JUB[WID0LOD |9 UDIDEDNJE B] US SEPESEq SAUDISIDaP UBIO] SBI0PEIOGE|0D SO ST
X X X "2}8 'SBOYIUSID SaUOPEdlgNd

‘S00JUD9P) SAULOJU| Sejuajed BIGOS SOJEP 8P @Seq ap OSN AOEY 85 UQIONIASU| Bf UF Ve
S8J0PBIOGE|02 SO 9p

X X X sepepipgey sej Jelofew esed ugnejoedes 9p sapepjunuodo usdalo s URIIMISU) B U3 574




Validacion de instrumento de la variable capacitacion

X X X esaJdwa 8| 9p JOUSIUI [B SOpE)NSal 8onpoid ugejoedes e 8¢
esaidwe
X X X £ 9P UDIS|A B A UQ|SIL B @p UOowWoId Bf B 9SBQq US BN}D9j0 8S UgIoejoedes e px4
X X X sopeajdwa so| ap sejsandoid £ Seapi SEj EJUand Ue BLWO] 85 UERIedED B U3 9c
X X X ©s9dWe B| 8p SOPEP|SI00U SE| B OPIANJIE 8p BNjIS0 8s [eucsiad [9p ugieyoedes e 74
X X X esaldwa ej A [euossad ja sesofaw ered aocey as aqioes s anb ugioejoeded e 14
X X X saohew sepepipgesuodsal Junse esed [evossad (e ejedaxd os esaidwe e uz €2
X X X BZUBYUASUD 9p SE|B0jeISe SEABNU U SEPRIBLILS UEISD UQERcedeD ap SeDjudg) SE f44
X X X sauonun; sns ua oyadwasap ns Jolaw eibo) ugejedes e) ap sendseg \z
[euO}2Ipe) UgIIEIRdED 8P SOJBPOW: § UDISUBWIQ
X X X DUEJES N} B BAXD UQIEN U0 Bun JeBusAap & eAs|| 9} ugioeyeded e 0z
X X X e2|jadse ugioeloeded 1GR3l B SI0PRIOGR|CO SOj B BInwisa ag | B
ugEelReded ap 05800id
X X X u@ sopeajdwa so| esed sosjuuad uendise 9s esaidwa B 9p SEAJBULIOU SB) 1T 19
X X X JopeIOqe|e (9 Jod epiqial BuI9lXe UPIDEKIEdED | BIOJEA 85 Ll
X X X £9JE BPED BJed S022adse SOJUSIWII0UDD SO| JBjOLIESIP B BIOGE 85 BSadwa B ]
X X X Bupexyiew ap seibojense seaanu se| 2.qos epoeded 8| 8 Gi
X X X 02{UDP) OJUBILBUBAUD B B[OUIRRId BPI| 95 i
X X X esaidwa e| ap [euosiad |@ opo] eied epipualxe ugeycedes e €1
X X X ojusjwesofaw ap sosin2 soj ua Jedpiued e [euosiad ns B eAfow esaidwa e A}
SOUE}SIaAIUN
X X X sajeuoisaosd aidwals eyenuo2 95 02160j0U9] [9AU ap esasdwe Bun Jas Jod L4
uopejoeded 8p $8J0J08) :Z UgjsuBWig
X X X esadwa e| ap [euoisajoId UDIDBIBAIU B] B UOKUSIE B)Said 05 0L
SAU0|2UN) SEABNU SE| Jeyadwasap
X X X eJed [euosiad e BuUBUS 85 SOJSeNd Bp UPIDEO) O SOSUSSE 8P OSEI ua esasdws e|ug 6
S0jonpOId SOASNU @p $8J0Paan0Xd SO| U0
X X X OJUSIWEUALIUD 9P SOJUBALOD UBISIXa S00|6pjouda) So1onposd ap esasdwe eun Jas Jod 8
X X X ofeqges; sewaysts o seibajesisa seaanu ajue [euoslad (e aAngsu| a8 L
X X X SOUIPIX@ SO[D0S $0| Jod BPEASIURLNS O BUIBIUI S3 EPIqIDaI UQEjoedes B 9
X X X £2158q UpIoBWLO) Bun abixa as ofeqes ap ojsand eped ap oyadwasap |@ uz S
X X X UQIREZIEN}OE 8p SOSIMD [enualab [euosiad @ aqioay 14
X X X ednoo anb sobised soj eied |euosiad (e Jeuasjua ap edjyjiod e a)sixe esaidwae e| ug £
X X X ousweyedap Jod uppejedes ap seayjod uaisxg [4
X X X sopesjdwa soj & seyoeded eied uooonpul ap eweiboid un asxe esasdwe e ug [
X X X ugpoed)de op sodwed :} uojsuew|q
YN G |OW (YW [ VY |  |OWNYN| Y | d|dW
sepuaisbng pepue) BlouBA3jeY ERIENEIER] SWwa)) / sauoisuawIg N

ugloejioeded ajqelieA | ap OJUBWNASUI 8p UQIOBPIIBA
) oxauy




sjueuLIOjul opadxa [ap Bl

uoIsuRUIP Bf npaiy wwd SANUIIYNS UOS
sopeajupd SWaYE SO OPUEND BIDUMNDNS NP 35 BUNIYNS BION

012211 A 010BXA ‘0S19U0D §2

W) [P OPEIDUNUA |3 BUNS[R PRINMJIP UIS SPUIIUD T IPEPLIBL),
OPNISU [2p BIIdAdSa UQISUAUIP 0

auauodwod v amuasadas vied opmdoade s wa 17 sEPUBAIRY,
“opeR[MuLID] 0210 01d20u0d [0 apuadsaliod wall [ IRPUIUDIN],

ZZ0z |1ap ownl ap 10

VSI¥dNT 30 NOIOVALSININGY :10pepijeA [ap pepijerdads3
PYLEELLY (ING OION3DIAVTIIA ZINY OGAVORY "¥a "A6W/:¥a 1opepijea zen( jop saiquoN A sopjjjedy
( )eigeoyde oN  ( )aiBessod op sendsep ojqedydy (X ) ejqedydy :pepijiqediide ap uouido

3718VOITdV S3 OLNIWNYULSNI 13 :SeuoideA1ssqo

X X X ejj@ ua Jaoauapad sasenb esed oajow s esaudwe g ua spedw as anb ugpejpedes g (4]

X X X esaidwa e} ua pepiaRedwos ofew eun eiauab sopeajdwa so| ap ugpeoeded B 62




% X X OJUSJIDI0UCD [@ JEJUBLLD)
e uepnie so2169Uo8] SONUED A SEPEPISIAAIUN U0 LUQEIII00D 8p SOPIeNJE SO r 44
OJUBIWIDOUOD |8 Jejualo) e JEpnAe
X X X eied SBUODNSUI SBJI0 UDD SBWaIXa Sapal A sezuelje essuall oua|wioe|gelsa |9 ug \2
0pueI20u0d |8p 0sn A ugedfdy: £ UgIsusWIg
X X X sepjuedwoo ueas seanogsd
sa0fow sej anb uezgueseb anb sejEWLO) SOWSIUBISW ap SUOdSIP UYIDNIISUI B 0C
X X X EPEN|BAD Z8A BUN
S8JOpeIoqe|o2 soj ap sejsendoid sepsnquIsip Bled soo0j0ld UsISXe URINISY| Bl U3 6l
X X X QJUBLIENINW SOIUSILID0U0D UaLEd WD A UBJBYSUES] UQRNIIISUI Bl 9P SBIOPBIOGEI0D S0 8
OJUBILAIOUOD
X X X 19p A ugioeuLOU) Bf@p SBj50jousa) 8p UEDISINDPE Bf US SBUOISIAAUI BZI{ES) UQIDNIISU| B Ll
sopiseduiod
X X X sapepiigey A SOjus|w|2oU0o Soaanu uedgde as opuend elofaw [eloge| oyadwasap 3 9l
sopiuedwod
X X X SOJUBIWIDOUOD SO| UD BSEq 8 SBINoeId 0 SEap| 's0sa20x] SoAaNU Jeax ap peploedes B Gl
X X X uojoNInsU| | eied sajuepodul
SOPEPHIGEY O OJUSIUIIOUD ap EPPd BuUN suodns ou [euosiad ap uQelo) B 14
E2guLOlUl pal ap odi unbie ap
X X X SPARJ) B SODIS}) SOWUBWNOoP A SOlEp 9P Saseq SE| B Japadoe apand as ugionisyl e ug £l
X X X ELUSIW B[} 9P 0JUILIIOUCD
|op aped owod sepnaaud A seysendosd Jabooes eled s0sa00id USISIX® UIINISU B UF 4}
S8I0GE| SBf 9P UgPnaafa
X X X B| esed BUBSa08U UQDBULOJUI UBUORIodo:d UQPNIISUI Bjap SOJEp ap Saseq SB L
OJUBIWIDI0UOD [P OJUBJWERUeIBWIE A B]OUBIBJSUR]) (Z UOISUsWIQ
X X X UQIDBULIOJUI B| JBUD9Sap ap ZBded S8 UQIDNINSUl B 0L
X X X ugIoMsSuY| €f € ejo9je
UQIDBULIOJU| BASNU B] OWIQD US OPIBNJE 9p UEISE ajuaweunsou sajaf o/k soARaalp $o 6
X X X OAIiSOd S@ UQIPNIRSY|
E|ap OJUBIWIO0U0D [Bp upnsab ap BLLISIS |0 LOD OPUBILRIQD §ISa @s anb oloedw 3 8
X X X sapepi|iqey A sojusiuEcoucd
SOADNU 8P OSN |8 U ESEY 85 SB|BI0qE] S3PEPIATIE SB] 9P UQIIBACUU| 8 UDIDEIYIPOW B Vi
¥ X X BWSIW BJj@ Ud SOPIONPOJd SBOUBAE SO| BULIOJU| BS SpUOP SaLI0daI BIOGE|@ UQIoNsul B 9
“uQidNjiIsUl B 8p Jouajul
X X X 1 epeibajul @ Epesacoid SuaaUAYS S8 SIJUBN) SESIaAIP J0d BPIUAIGO UGIBULIO) B S
X X X EUIID A BUIBIU| UQIDBULIOJU| 3P UDIDBID|dX® ap BLSLSIS BJUSDYS UN BULJ] UGIDNISY| B ¥
X X X Seqes) u1s A Sjuaweluanoal) [euuo) A BULOJUI UGIDBULIOJUS BUECWOD UQIaNINsy| e €
X S8J0PRICGEI0D SO| 9p
X X (moy-mouy) opejuawnop ou DJuBIWIdOUD (@ einded as aidwals oleges ap easg ns U3 rd
OJUAUAIOUCT
X X X |9p UQ|DEDID B| OPUSIOBIOAE) IS AIJUS UBMOBISIU) UQINnsu| B ap sajaf o/ ajuaseb soq i
YN g |an VW | Vv g |[GWVYW| VvV [ O [dn OjualWid0u0d |9p UoidEaID 1| ugisuawiq
senualabng pepue;) BIOUBAS|EY ERNENEER] Swa)) / Sauoisuawiqg N

Validacion de instrumento de la variable gestion del conocimiento

OJUBIWIOOUOD |ap UONSab ajgeLeA B] 9P SOJUBWINASUI 3P UQIDEPIEA
7 oxauy




Zzoz |1ep ounfap L0

sjueuLiojul opadxa [ap euli

419896501 ‘INC

() ejqeadyde oN

( )nBeusioo ap sendsap ajqedijdy

uoisuAIp 2] Npatu wmwd SAUINYNS U0S
sopeajup|d SWaE SO] OPUBND BIDUIINS NP 35 BIDUIDYNS BION

012211p A 019BX3 “0S19U03 52

WA [P OPRIIUNUA [ BUNT[R PRINIYIP WIS IPUINIUA IS PEPLIBL),
OINUISUOD [ap TIdAdsa uoIsuURUIp 0

auauoduwod w muasazdar nind opeidoade sa WAl 17 [RPDUEAIRY,
"OpE[IL0] 0au0 01d0u0d (B apuodsaniod WAl [ ERUINRIIG,

VS3I¥dWT 30 NQIOVHLSININGY :JOPEPI[EA [9p pepijeldads3
VHONINHIS V111 ¥OL1SVd 003440009 "¥a "¥a "46W/:3a Jopepljea zen( jap saiquon A sopijjedy

(x ) eigeaydy :pepiiqeajde ap uojuido

378VIITdV S3 OLNIWNYULSNI T3 :SeuoldeAlasqQ

UQPNIISU] €] EpO] € Ueoaje

X X X anb sauoisend & dnoib snooj © obojEIp |19 SjUBIPaLE SUDIONIOS UEP SAI0PEBIOGEI02 SO 0€
X X X OJUBIWII0UCD |9p uonsab us

SOUSIINIGNOSOP SOWIHN SO[eP BULIOJU @S BPUOP SBUOCIUNRI UBZI[Ea] 95 ugioniisul ej ug 6¢
"S0JJ0 @NUd ‘PEPIED

X X X 9p SBULIOU O SAJBPURIS? ‘SI{ENUEBLL 9P SPABJ] B SOPEIUAINDOP UoS S05820id S0 8z
ugPMINSY| 8] ap sosaooid

X X X $0] ua ueiodoou| 8s sejoYNsLeD sef A ejuepepnid | Jod sepeuode sepualabns se prd
uoIEd|de

X X X A 0sn ns esed pepyIoe) U2 USPAIOE IS UDIONIGSU| Bf ap SS{ERBIP Soluawnoop so7 9C
sopejauab aswenaid

X X X 0JUBIWID0UOD |8p UGIDBD|dE B] US SEPESE] SAUI0ISIDap UBWIO] S8J0PBIOQE|0D SO SC
X X X "01@ ‘SBI|ualD sauopedygnd

‘SO2IUS9) SAULOjU) Seualed aiqes SOJep 9p 9SBq 8p 0SN AOEY BS UGIONIISY| B U3 Ve
S@ICPBIOGE|0D SO ap

X X X sepepligey sej Jesofow eed ugpeyoeded ap sepeplunuiodo Usdaso 8s LUYIINMNSUl B Ug oA




Validacion de instrumentos de la variable capacitacion

X X X esadwe e| ap JOUSUI e Sope)nsal 8anpoid ugiejoedes e 82
X X X esaidwe
£ 9p UDIS|A Bf A UQ|SIU Bf 9P UOWOJ €] B 8SBq UA BNRaje as ugpeypedes e | LT
X X X sopesjdwa so| ap sejsendoid A seapl SE| BJUSND U BWO] 8 UpeRIeded e| ug 9¢
X X X ©s9.dWa B| Bp SOPEP|SE0AU SB| B OPIANJE 8p BNjO9e as [eucsiad [ap ugejoedes e [+74
X X X esaidwa ej A jeuossad j sesofew ered aocey as aqes as anb ugioe)oedes e 144
X X X saofew sapepipgesuodsal Jnunse esed jevossad (e esedaxd s esasdwa ejug €T
X X X ezZueyasua ap sebejeise seasnu us SEpPEBLILS URISD UQREYEdED ap SEDdIudq) SE 4
X X X sauopuny sns ua oyadwasap ns Jolew eibo| ugejedes e ap sendsag \Z
[EUOIDIPRJ] UQIIE}IRdED 8P SOJOPOW: § UQISUBWIQ
X p X OUEJES N} B BAX® UQEdyuog eun Jebusrap & eA9|| 9] ugeoedes e 0z
X X X esypadse ugieyorded 1qDa) B SAI0PEIOGe|oD Soj B Bnwnse a5 | Bl
UQEoEdED @p 05a00id
X X X u@ sopeajdwa soj esed sosjuuad uendiise @s esaidwa Bf 9p SBAJBULIOU SB] 25u3 :18
X X X JOpEIOQE|eD 12 Jod Bp|qial BWSNXe UpERIEdeD Bf RIOJEA 85 ll
X X X £9JB BPED ied S02j0adsa SOJUdILAI0U0D SO| JEIOLIESP B BIOGE 85 esadwa e [:]9
X X X Bupeyiew ap seibejense seranu se| 2Jqos eoeded 8| a8 GL
> 4 X X 02{UDP] OJUBIWBUBIUS [B Blouasaeid Bpal a5 vl
X X X esaidwa e| ap [euosiad |@ opo) eled epipuaixe ugeycedes e €1
X X X ojusjwesofaw ap so0sIND soj ua Jedpied e |euosiad ns B BAfjow esaidwa e rd}
SOUE}SIaAIUN
X X X sajeuoisajosd asdwars elenuoD 95 02160j0uU29] [aAIU ap esaidwa Bun Jas Jod L
uopejoeded 8p $8J0J08) ;7 UQISUBWIg
X X X esaidwa e 8p [euoisajoid UIDBIAAIU B] B UQUIIE Bjsaid o5 [4]9
SALIOIDUN) SEABNU SE| JEyaduasap
X X X eJed [euosiad [e BuaU? 95 SO1SaNd 8P UQIDEI0) O SOSUISE 8P 0SEJ Ua esasdwe e ug 6
S0jonpaid SOASNU 9p SPJ0Paanoxd sO| Uod
X X X OJUIWEUALUD 2P SOJUBAU0D UB)SiXa $00|BYjoUda) SoJoNpoId Bp esaldwe eun Jas Jod 8
X X X ofeges; sewajs:s o seifejessa seasnu aue jeuosiad (B aAngsu| 98 L
X X X SOUIPIX@ SOID0S SOf Jod EPEASIURUNS O BUIEUI S8 EPIQIaI ugeloedes e 9
X X X ©2iS8q UIEULIO} Bun abixa as ofeqesn ap ojsand eped ap oyadwasap @ ug S
X X X UQIDEZIEN}2E 8p SOSIM [ernuasab [euosiad @ aqoay ¥
X X X ednoo anb sobises soj esed jeuosiad e Jeuanua ap eafjjod e ajsixa esasdwe e| ug £
X X X ojusweypedap Jod uppejdedes ap seayod uaisa Z
X X 5 sopesjdwa soj & seyoeded esed upponpul ap ewesboid un a)sxe esasdwe ej ug }
X X X uopoed||de ep sodwes ;| ugisuewiq
YW g (OW|YW| VYV | G |anYW| VvV [ d|dW
sepualabng peEpUBD BIOUBASRY elpuauayad SWwia)) / sauoisuawig N

uoioejioeded ajqelieA gj ap OJUSWNASUI 8P UQIIEPIEA
N oxauy




S)uBLLIOJUI OuadXa [op Bl

’” \) ugisuaunp | npaw eied sauaIYNS uos

sopeajuvd SW2j} SO OPUEND PIDUMIDGNS HIP 3 ‘TIDUIDHNS [BION

J \ \ V\ \ 012231p A 0190X3 "0SIDU0D 52
(]l _~—

WNY [IP OPTIOUNUA [ BUNS|E PRIMOIIP UIS IPUITIUD IS IPEPLIL])
0JONISU [Ap BIE}192dS) uoIsuIWIp 0

sauodwon (v amuasadas vied opmdode sa wan [ RPDURAIPY,
"OPR[MULI0] 0011031 01d20U0d [B apuodsaliod wall [ EPUIUNI],

220z [ep ownl ap 10

VSIHdIN3 30 NOIOVHLSININGY :JopeplieA [ep pepijeidads3
29896501 (ING VHONINHIS V111 ¥01SVd 03440009 "¥a "nBW/:¥Qg 1opepijea zen( jap saiquop A sopijjedy
( )ejqeade oN  ( )nBeiiod ep sendsep ajqediidy (X ) ejqeadydy :pepijiqedjjde ep uoiuido

378VII1dV ST OLNIWNAULSNI T3 :S8uoioeAlasqQ

X X X Bjj@ ua Jaosuaued Jasenb esed oAjow se esaidwe e| ua apedw) as anb ugelicedes e 0g

X X X esadwa e| ua pepiaedwos sofaw eun ejaualb sopesjdwe soj ap ugeeded e 62




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ILLA SIHUINCHA GODOFREDO PASTOR, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES vy
Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, asesor(a) del Trabajo de
Investigacion / Tesis titulada: "GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU RELACION CON LA CAPACITACION EN
LA EMPRESA METROLOGIA LAB S.A.C EN EL CALLAO, 2022” del (los) autor (autores) FARRONAY
BRONCANO JOSSIE LESLIE GUMERCINDA, HUAMAN INQUILLAY EMILIANA, constato que la investigacion
cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el

cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi
leal saber y entender el Trabajo de Investigacion / Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omision tanto

de los documentos como de informaciéon aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 09 de julio de 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ILLA SIHUINCHA GODOFREDO PASTOR Firmado electrénicamente
DNI: 10596867 por: GILLAS el 25-07-

2022 13:44:59
ORCID: 0000-0002-2532-3194

oo INVESTIGA
.m'. ucv



