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Resumen 

En el presente estudio se enmarca en el octavo ODS referido al “Trabajo 

decente y Crecimiento económico”; como objetivo principal: determinar la 

correlación entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional de 

los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023. Su composición 

metodológica fue de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, correlacional, diseño 

transversal que no manipula intencionalmente las variables. El universo y la 

muestra se representó por 35 administrativos de las áreas administrativas, 

finanzas, contabilidad, recursos humanos, de atención y comercial. Los 

resultados demuestran que la creación, la transferencia y la aplicación y uso de 

la gestión del conocimiento se asocia de forma significativa y directa con el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera de 

Huaraz, constatado en el estadígrafo de Rho de Spearman donde se obtuvo la 

sig. menor a 0.05 aceptando las hipótesis planteadas. Así mismo, se arribó a la 

conclusión, de acuerdo con el coeficiente de 0,789 y la sig. 0,00; la gestión del 

conocimiento se relaciona de manera directa y significativa con el aprendizaje 

organizacional de una entidad financiera, Huaraz – 2023. 

 

Palabras clave: Gestión del conocimiento, aprendizaje organizacional, 

entidad financiera. 
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Abstract 

This study is framed in the eighth SDG referring to “Decent Work and 

Economic Growth”; The main objective: to determine the correlation between 

knowledge management and organizational learning of the employees of a 

financial entity, Huaraz – 2023. Its methodological composition was of an applied 

type, quantitative, correlational approach, cross-sectional design that does not 

intentionally manipulate the variables. The universe and the sample were 

represented by 35 administrators from the administrative, finance, accounting, 

human resources, customer service and commercial areas. The results 

demonstrate that the creation, transfer and application and use of knowledge 

management is significantly and directly associated with the organizational 

learning of the employees of a financial entity in Huaraz, confirmed in the Rho de 

Spearman statistic where obtained the sig. less than 0.05 accepting the proposed 

hypotheses. Likewise, the conclusion was reached, according to the coefficient 

of 0.789 and the sig. 0.00; Knowledge management is directly and significantly 

related to the organizational learning of a financial entity, Huaraz – 2023. 

 

Keywords:  Knowledge management, organizational learning, financial 

institution.
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente muchas organizaciones poseen vastos recursos de conocimiento 

dispersos entre empleados, pero carecen de sistemas efectivos para capturar, 

organizar y reutilizar este conocimiento de manera eficiente. Esto resulta en una 

pérdida de información valiosa, redundancia en esfuerzos y una limitada capacidad 

de innovación. La importancia de investigar este tema radica en la necesidad de 

adaptarse, evolucionar y desarrollar estrategias que faciliten el flujo de conocimiento, 

promoviendo una cultura de aprendizaje continuo que permita a las organizaciones 

ser más ágiles, competitivas y capaces de enfrentar desafíos cambiantes en el 

mercado global. En base a ello, la presente investigación buscó aportar al objetivo y 

meta de desarrollo sostenible “Trabajo decente y Crecimiento económico”. Por lo 

mencionado se estableció la problemática: ¿Cuál es la relación entre la gestión del 

conocimiento y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz - 2023? Por otro lado, se justificó teóricamente porque se usaron 

fundamentos teóricos de conocidos autores con el propósito de sustentarlo en teorías 

que aborden nuestras variables, asimismo, podrá ser usado como antecedentes para 

investigaciones futuras; en cuanto a la relevancia metodológica, se justificó debido a 

que se empleó el método científico para su desarrollo, además, para obtener la data 

se crearon dos instrumentos para medir la variable gestión del conocimiento y el 

aprendizaje organizacional, a su vez estos fueron validados a fin de disponer de datos 

fiables; finalmente su justificación práctica, además de social son importantes porque 

los resultados encontrados facultaron a los directivos para que establezcan políticas 

y planes que involucren la gestión de conocimiento ya que actualmente el crecimiento 

acelerado de las economías, las transformaciones y la innovación en tecnología 

exigen a las organizaciones transformar sus sistemas productivos y de información 

en más efectivos, con la finalidad de que los bienes y servicios que son ofrecidos 

compitan en mercados que en la actualidad son más exigentes y requieren mayor 

calidad para el beneficio de la población. Se formuló, además, el objetivo general:  

Determinar la correlación entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. Y los 

específicos: Establecer la correlación entre la creación y el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023, Identificar la 

correlación entre la transferencia y el aprendizaje organizacional de los colaboradores 

de una entidad financiera, Huaraz - 2023; Comprobar la correlación entre la aplicación 
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y uso con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz – 2023; Establecer la correlación entre el empowerment y el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 

2023. 

Ante la globalización tan acelerada, la velocidad con la que se está 

compartiendo la información así como el dinamismo con el que se están innovando 

los procesos productivos y los cambios en el mercado; sumando a ello, que las 

organizaciones siempre se han desempeñado en un contexto de mucha incertidumbre 

y constante cambio y, que, además buscan su supervivencia dentro del mercado 

competitivo al cual pertenecen; para esto gestionar el conocimiento y garantizar los 

aprendizajes organizacionales resultan elementos muy relevantes si se desea 

incrementar la competitividad, debido a que la Gestión del conocimiento (GC) está 

diseñada para que las organizaciones puedan lograr ser más rápidas, efectivas o 

novedosas que otras, adicionalmente se encarga de hacer que las empresas puedan 

interactuar (Villasana et al., 2021); mientras que el aprendizaje organizacional es un 

elemento crucial para las empresas, puesto que favorece con la generación de cada 

idea, identifica diversas oportunidades novedosas en el mercado, y por consecuencia 

aplica innovaciones empresariales (Pertuz y Pérez, 2020). 

En esa línea de ideas, una de las mayores ventajas que brinda gestionar el 

conocimiento a las empresas es poder examinar el aprendizaje organizacional, que 

es definida como las capacidades que tienen los colaboradores para afrontar la gran 

cantidad de cambios que suceden en su ambiente, de tal manera que con ello pueda 

ser corregido, incluyendo estrategias novedosas con la finalidad de ayudar a que 

innove y se desarrolle la organización (Angulo, 2017). Dado lo descrito, las empresas 

tienen que adoptar dentro de sus estructuras al aprendizaje como un procedimiento 

clave. Asimismo, para que puedan tomar decisiones y ayuden a los trabajadores de 

la empresa contribuyendo a que existan transformaciones en la cultura, además se 

incluye la misma visión y el trabajo en equipo. Estableciéndose una sinergia 

organizacional que ayuda a que haya mejorías continuas sobre posibles problemas, 

y con ello se toman decisiones que propicien colaboradores más productivos y de 

forma integral a las organizaciones, (Colina y Albites, 2020). 

En Perú, para Rosa Fuchs, jefa del área académica en la Universidad del 

Pacífico, manifiesta que la COVID 19 hizo que los empresarios tomen decisiones muy 

importantes en un entorno muy complejo, por ello cobró más importancia la gestión 
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del conocimiento que ayudó a que pueda subsistir y que puedan despegar 

organizacionalmente. Por ese motivo, menciona que es fundamental que se creen 

normas y se practiqué la gestión del conocimiento de modo que ayudarán a que se 

comparta cada conocimiento entre los colaboradores de las empresas (Fuchs, 2023), 

además es importante señalar que en Perú las empresas financieras han mostrado y 

siguen mostrando puntos débiles relacionados a la gestión del conocimiento, dado 

que su administración se enfoca en las experiencias y conocimientos que poseen los 

dueños, además de no utilizar sistemas de gestión ya que en este tipo de empresas 

el personal está rotando constantemente. A diferencia de las empresas grandes en la 

que, sí se le da valor a la gestión del conocimiento a través de la valoración de lo que 

necesita el cliente, están pendientes y se adaptan para estar actualizados y producto 

de ello obtienen mejores ventajas de las oportunidades que se producen en el ámbito 

laboral enfocándose en ser más competitivas (Mauricio et al., 2021). 

De conformidad con los antecedentes de escala internacional se encuentra: 

Passaillaigue y Estrada (2023) cuya finalidad fue mostrar la correlación entre la 

gestión de los conocimientos con el aprendizaje de los centros superiores de 

educación. Investigación con paradigma cualitativo, alcance relacional, diseño que no 

altera el objeto estudiado y transeccional. Su universo y la muestra se compuso por 

toda información de estudios desarrollados relacionados al tema por otros autores; se 

usó por técnica el análisis documentario y por instrumentos las guías del análisis 

documentario. El resultado muestra que en las universidades existen dos elementos 

claves que se asocian a la gestión del conocimiento y aprendizaje organizacional, a 

su vez se encuentran interrelacionados directamente, el primero viene a ser la 

creación de condiciones que son propicias para la situación universitaria y el segundo 

para la formación de gestores del conocimiento del futuro, asignados con los valores 

adecuados. Se llega a concluir que hay correlato fuerte en las variables. 

Montero y Ureña (2021) cuyo propósito fue comprobar la correlación entre la 

gestión del conocimiento con el aprendizaje institucional de las I.E. de Jesús María 

Semprúm en Zulia. Investigación con paradigma cuantitativa, nivel relacional, diseño 

que no manipula elementos, además de diseño transeccional. Se consideró trabajar 

con una muestra censal conformada por 135 personas, 7 directores y 128 profesores, 

los datos fueron recopilados mediante una encuesta, se usaron con ese fin dos 

escalas valorativas. Los resultados se realizaron mediante el R de Pearson = 0.615, 

que demuestra la relación directa, mientras que su significatividad = 0.001, esto indica 
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que la variable de relación es positiva, cuando aumenta la gestión de los 

conocimientos aumenta el aprendizaje institucional en la I.E. mencionada. Se 

concluyó la existencia de un correlato estadístico y altamente demostrativo de las 

variables, demostrando que las variables se relacionan altamente. 

Barbosa y Rivera (2021) cuyo propósito es la descripción de prácticas de 

gestión para el conocimiento en la entidad Financiera BQ SAS. Su metodología fue 

de enfoque cualitativo, corte transeccional y diseño que no manipula elementos. El 

universo se conformó por 168 trabajadores, donde se empleó la técnica e instrumento 

siendo la encuesta, además de los cuestionarios respectivamente. El resultado 

demostró que la información recopilada ha permitido la detección de diversos 

aspectos que se implementaron en la entidad de manera natural, aunque no han sido 

reconocidos como ejercicios de gestión del conocimiento. La entidad hace 

transferencia del conocimiento que se adquiere para mejorar las acciones generadas 

para el beneficio mutuo; así también, hay acciones de retroalimentación de 

procedimientos; concluyéndose que la variable de gestión de conocimiento cuenta 

con una relevante significancia en la organización. 

Flores (2020) cuyo propósito fue encontrar el modelo representante del 

impacto moderador de gestión para el conocimiento en el desempeño de la 

organización en la comisión federal de electricidad. Investigación con paradigma 

cuantitativa, diseño que no lleva a cabo experimentos y nivel relacional. El grupo 

poblacional se constituyó por 797 trabajadores, mientras que la muestra se compuso 

por 614 colaboradores; fueron recopilados los datos a través de una encuesta y se 

usaron dos escalas valorativas. Los resultados mencionan que existen vínculos 

explicativos significantes entre las variables, así como se muestra un deficiente 

trabajo en equipo en la organización, debido a que no se desarrollar debidamente la 

aplicación y uso del aprendizaje. Se concluye que se puede confirmar de manera 

parcial que hay correlación positiva y fuerte entre las variables. 

Grützner (2019) quién manifestó analizar la asociatividad del aprendizaje 

organizativo y la gestión de conocimientos. Investigación con enfoque cualitativo, de 

nivel asociativo y diseño que no lleva a cabo experimentos, con corte transversal. La 

población y su muestra la constituyeron 35 trabajadores del ICCA; para recopilar la 

información se usaron las técnicas de la observación, análisis de documentos y 

entrevista, además de sus respectivos instrumentos que son las guías de cada una. 

Se halló como resultado que los integrantes de la empresa saben de los términos 
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“aprendizaje organizacional” y “gestión de conocimiento” pero estos no impactan de 

manera relevante ante las políticas de la organización, así como la creación no es 

importante para ellos. Se arribó a la conclusión que la gestión de los conocimientos, 

como su dimensión fundamental que es la creación aún no son relevante en la 

organización generando pérdida en el aprendizaje cuando los colaboradores se van. 

Mientras que los antecedentes nacionales que se encontraron son: Portal y 

Sanchez (2022) cuyo propósito fue comprobar la relación entre gestión de los 

conocimientos con el compromiso institucional del rubro de la Seguridad Patrimonial 

en Cajamarca. Investigación de metodología cuantitativa, de alcance relacional, de 

diseño transversal y en la que no se efectuaron experimentos. El universo poblacional 

y la muestra la constituyeron 240 trabajadores de las empresas del sector 

mencionado, se aplicó por técnica la encuesta, además de su instrumento los 

cuestionarios. Los resultados muestran que 1.70% de la muestra consideran que la 

información por parte de miembros del directorio es escasa. Se concluyó que se 

evidencia asociatividad entre las variables. 

Vivar (2023) cuyo propósito es determinar la correlación de la gestión de los 

conocimientos con la adopción de decisiones en la Corte Superior de Justicia, Lima - 

2023. Investigación con enfoque cuantitativo, nivel relacional y diseño que no 

manipula elementos con corte transversal. Su universo lo conformaron 90 

colaboradores de administración y coordinadores del lugar mencionado; se aplicó la 

encuesta por técnica, además por instrumento, el cuestionario. Hallándose los 

resultados mediante el estadígrafo r de Pearson es igual a 0.610 y la significatividad 

menor a 0.05, por ello, la gestión de los conocimientos guarda correlato significativo 

y positivo con la toma de decisiones. Concluyéndose que, se evidencia vínculo 

estadístico significante entre las variables. 

Paredes (2022) cuyo propósito es comprobar la relación entre gestión de los 

conocimientos con el progreso organizacional de la Municipalidad Distrital Cerro Azul 

- 2021. Su metodología fue cuantitativa, de alcance relacional, además de diseño 

transversal y en la que no se manipuló ninguna variable. Se consideró a 150 

colaboradores como población en la investigación, y en la muestra fueron 109 

colaboradores de la municipalidad mencionada, aplicándose la encuesta por técnica, 

mientras que por instrumento los cuestionarios. Se halló por resultado 0.537 entre las 

variables y 0.760 entre la dimensión creación y el PI, con significancia de 0.000, razón 
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por la cual, se concluyó que existe correlato positivo y moderado entre las variables y 

sus dimensiones. 

Quispe (2021) cuyo propósito fue encontrar el grado de correlación entre 

gestión de los conocimientos con el desempeño en las labores en profesores de las 

I.E. N°1 UGEL 5, año 2019. Investigación con enfoque cuantitativo, nivel relacional y 

diseño que no manipula elementos con corte transversal. El universo y muestra se 

constituyó por 182 profesores de los tres niveles educativos, los datos fueron 

recopilados mediante una encuesta y se empleó una escala valorativa para cada 

variable. Lo hallado refleja que existe un vínculo entre las variables con un R= 0,79; 

así como con la dimensión de aplicación y uso y el DL. Arribando a la conclusión que 

las variables además de sus dimensiones están relacionadas de manera positiva. 

Soto (2020) cuyo propósito es decretar si la gestión de los conocimientos se 

relaciona con el comportamiento institucional en una Clínica de Lima. Investigación 

con enfoque cuantitativo, con nivel relacional, diseño que lleva a cabo experimentos 

con corte transeccional. El universo se compuso por 238 profesionales de la salud y 

su muestra fueron 147 profesionales, donde se aplicó por técnica la encuesta y por 

instrumento los cuestionarios. El resultado hallado evidencia que la adquisición y 

transferencia de conocimientos y los comportamientos institucionales se encuentran 

relacionados de forma significante. Se llega a concluir que las variables de 

investigación están asociadas de forma directa. 

De acuerdo con la base teórica se encuentra que, en cuanto a la gestión del 

conocimiento, es considerado a manera de activos invisibles o intangibles que surge 

de la información extraída de los datos y se transforma en información mediante el 

proceso de comparación, conexión (comprender las relaciones) y diálogo (descubrir 

las ideas de los demás) (Sokoh & Okolie, 2021). La gestión de conocimiento (GC) 

nace por primera vez como concepto en el año 1990, cuando la globalización de la 

economía, del mercado ahora global, con bienes y servicios intensivos en 

conocimiento y el acelerado progreso de tecnologías de información impulsaron su 

desarrollo (Castaneda et al., 2018)  Mientras que según De Freitas et al. (2020) lo 

definen en tareas sobre planificación, motivación, organización y fiscalizar 

trabajadores, los procedimientos y los sistemas existentes en las organizaciones para 

garantizar que los activos de conocimiento se mejoren y utilicen de manera efectiva. 

Según Tsekhovoy et al. (2019), adoptar e implementar prácticas de gestión del 

conocimiento puede considerarse un factor decisivo en el deseo de una empresa de 
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integrarse a la economía del conocimiento. Hay pruebas de que las organizaciones y 

las empresas están poniendo cada vez más énfasis en cada sistema que gestione los 

conocimientos para garantizar la propiedad productiva, el intercambio y el uso del 

conocimiento, mejorando así el aprendizaje y aumentando la productividad. 

Con relación a Gestión del Conocimiento lo conforman varios componentes: el 

primero es la creación del conocimiento que según Alyammahi et al. (2022) 

mencionan que es el proceso de creación y adquisición de información en una 

empresa y la creación de información en una organización, y es una dimensión 

importante que juega un papel decisivo en la creación de conocimiento efectivo que 

beneficie a la organización y su actividad económica. 

La segunda dimensión es el conocimiento organizativo que para Villar et al. 

(2018) el conocimiento organizativo es una capacidad para la creación, adquirir, 

transmitir, detener o utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una 

exploración o asimilación del aprender, y la explotación o usar lo que se aprendió. Por 

otro lado, Hafit et al. (2022) refieren que debe transferirse del grupo pequeño al grupo 

más grande de la organización. Transferir conocimientos puede ser tan sencillo como 

impartir una sesión de formación o crear un ensayo para publicar en un sitio web. Sin 

embargo, es fundamental emplear datos para actualizar la información de la empresa.  

La tercera dimensión es la aplicación y uso del conocimiento que según Espín 

y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para transformar el conocimiento en 

nuevos productos. Además, para transformar un conocimiento teórico a un ejercicio 

en la práctica, a su vez, podrá considerarse como aplicar el conocimiento, siendo el 

intercambio de la información, en resumen, aplicación que determina la 

transformación del conocimiento individual en un conocimiento que se comparte. La 

última dimensión empowerment según Fernandez y Vergaray (2018) viene a ser una 

herramienta que brinda la potestad a cada integrante de la empresa, de tomar sus 

decisiones, antes de esto tomando conocimientos, habilidades, mediante la 

capacitación que los llene de confianza al momento de resolver los problemas.  

La segunda variable aprendizaje organizacional para Bratianu (2018) se puede 

definir como un proceso de aprendizaje a través de interacciones sociales a nivel de 

grupos y organizaciones. A través del aprendizaje organizacional “organizaciones 

enteras o sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y 

adoptando selectivamente rutinas organizacionales”. Según Basten y Haamann 

(2018) son los procesos mediante los cuales una organización cambia y modifica su 
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esquema mental, reglamentos, procedimientos o conocimientos, para mantener o 

mejorar los desempeños, Su objetivo es adaptar los procesos organizacionales a 

través de actividades específicas. Además, Martínez y Aguilar (2023) refieren que, si 

los aprendizajes en las organizaciones son fuertes y consolidados, o, si las 

organizaciones tienen altos desempeños, sus operaciones se van a mejorar cuando 

se tengan altos niveles de aprendizajes. No obstante, los aprendizajes no 

corresponden a procesos sencillos y eventualmente las organizaciones encuentran 

dificultades para transmitir conocimientos fácilmente entre los miembros de la 

organización. Según Akwaowo y Kalio (2021) el aprendizaje organizacional implica 

que las organizaciones deben fomentar el proceso de aprendizaje y encontrar 

maneras de aprender más y mejor, se centra sobre el aprendizaje como elemento 

fundamental que comprende visiones, objetivos y valores para continuar con sus 

operaciones diarias. Aunado a ello, Alsabbagh y Hamid (2017) definió al AO como la 

adquisición de nuevos conocimientos por parte de empleados capaces y dispuesto a 

aplicar ese conocimiento para tomar decisiones o influir en otros en la organización. 

Los aprendizajes en las organizaciones se programan para proporcionar saberes 

nuevos o ideas que tienen el potencial de incidir de manera positiva en los 

comportamientos de los integrantes de las organizaciones, (Ojukwu y Enemuo, 2020).  

La variable aprendizaje organizacional está compuesta por las siguientes 

dimensiones: la primera es aprendizaje continuo que según Aparicio y Ostos (2020) 

es aprender de manera continua, usando tecnología, usando información, o usando 

estrategias para el aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios. La 

segunda dimensión es la investigación y diálogo, para Garrido (2018) investigar es 

recopilar información y posteriormente analizarla tratando de resolver algún problema 

y ampliando las habilidades para conseguir una manera más eficiente de una tarea y 

por ello garantizar la adquisición del conocimiento. La tercera dimensión es el 

aprendizaje en equipo; cuando los individuos comparten e interactúan con otros lo 

que han aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal. Aquí, 

el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo, interpretan juntos y obtienen 

una posición grupal. La esencia aquí está en la comunicación (Odor, 2018). Por otro 

lado, Wells (2021) indica que cuando el aprendizaje se realiza en equipo los 

resultados mejoran. La cuarta dimensión es el empoderamiento que Según Benites 

(2019) está centrada en atender las capacidades y habilidad de los profesionales, 

estos se podrán encontrar opciones a las dificultades encontradas, también la toma 
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de decisiones podrá ser positiva y eficaz. La quinta dimensión es el Sistema integrado 

que según Quintero et al. (2021) representa una serie de procesos que se encuentran 

interconectados para conseguir un resultado esperado con eficiencia, de manera que 

permita adquirir mejorar continuamente usando técnicas, herramientas, programas y 

tecnologías. La sexta dimensión es la conexión del sistema que según Guitart et al. 

(2021) esta se genera cuando existen vínculos entre las experiencias, prácticas y 

situaciones de la vida y actividades. De este modo, los medios digitales admiten la 

materialización de las interconexiones y sostenerlas, de manera potencial, 

procesando el aprendizaje que se conecta. La última dimensión es dirección 

estratégica, que según Suarez y Ugarte (2022) es la habilidad con el que cuenta un 

estratega para tomar decisiones manteniendo la atención para lograr una armonía 

apropiada de la estrategia, está se enfatiza en lo que corresponde entre el 

pensamiento, las actitudes e intenciones estratégicas. En conclusión, como 

manifiesta Nasih et al. (2018), las organizaciones que implementen la integración de 

la gestión de conocimientos y el aprendizaje en las organizaciones pueden mejorar la 

productividad de sus colaboradores mediante mejores conocimientos y experiencias 

de gestión. El aprendizaje organizacional implica un conjunto de procedimientos con 

relación a gestionar los conocimientos que facilitan la adquisición, generación, 

almacenar, compartir y aplicar el conocimiento al personal y los equipos formados en 

todos los niveles organizacionales. Además, afecta positivamente el desempeño 

organizacional sostenible al mejorar las competencias del personal para la resolver 

eficientemente situaciones problemáticas y tomar correctas decisiones (Kordab et al., 

2020). 

Posterior a lo especificado, se ha formulado la hipótesis general: La gestión del 

conocimiento se relaciona directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. Y las 

hipótesis específicas: La creación se relaciona directa y significativamente con el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023; La transferencia se relaciona directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023; La 

aplicación y uso se relaciona directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023; y El 

empowerment se relaciona directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación correspondió al tipo aplicado, dirigido a determinar a través de 

los conocimientos científicos las herramientas (como técnicas, protocolos y 

tecnologías) mediante las cuales se buscó comprender las necesidades identificadas 

y particulares (CONCYTEC, 2020). 

En cuanto al enfoque utilizado fue cuantitativo, porque las variables 

investigadas pudieron ser medidas con métodos estadísticos que analizan la 

información que fue recabada; tuvo como propósito principal exponer, aclarar, 

pronosticar y frenar lo que lo causa y hace que ocurra mediante sus descubrimientos 

(Sánchez, 2019). 

En lo que concerniente al diseño correspondió al no experimental, dado que no 

se manipularon las variables de investigación ni se influyó de ninguna manera en la 

situación analizada a propósito; por consiguiente, se observó la problemática y esta 

fue medida tal como viene ocurriendo en su ambiente natural; mientras que, por el 

tiempo en el que se recopilaron los datos fue trasversal, ya que fue en un tiempo 

establecido (Hernández y Mendoza, 2018).  

El diseño de la investigación fue el siguiente: 

 

Dónde: 

V1  : Agestión del conocimiento 

r : Relación  

V2 : Aprendizaje organizacional  

M : Muestra 

Además, fue correlacional, para Hernández y Mendoza (2018) este tipo de 

investigaciones buscan la relación de variables o fenómenos, tienen como propósito 

fundamental entender e identificar las relaciones que existen entre situaciones que 

están siendo investigadas o se desea estudiar. 

En lo concerniente a la V1. Gestión del conocimiento se conceptualiza como 

un procedimiento dinámico en el cual existe el almacenamiento, creación, aplicación, 

utilización y transferencia de los conocimientos a fin de contribuir a que las 

organizaciones mejoren sus resultados (De Freitas et al., 2020). Mientras que por su 
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definición operacional fue medida según como establecen los autores a través de sus 

componentes: Creación (aprendizajes organizativos), Transferir y almacenar 

(conocimientos organizativos), Aplicar y usar (organizar los aprendizajes) y 

Empowerment, siendo sus indicadores: Creación (aprendizajes organizativos): 

Adquirir información, diseminar la información, Interpretar la información de manera 

compartida; Transferir y almacenar (conocimientos organizativos): almacenar 

conocimientos, transferir conocimiento en las organizaciones; Aplicar y usar 

(organizar los aprendizajes): Trabajar en equipos; Empowerment: Promoción del 

diálogo, determinar sistemas para la captura y la difusión de los aprendizajes, 

correlación entre las distintas áreas de las organizaciones, estar comprometidos con 

los aprendizajes; siendo así como su escala de medición fue de Nunca igual que 1, 

Casi Nunca igual que 2, A veces igual que 3, Casi siempre igual que 4 y Siempre igual 

que 5. 

Respecto a la V2. Aprendizaje organizacional se define como el procedimiento 

de adquirir, transmitir y utilizar conocimientos para fomentar el cambio organizacional 

de acuerdo con factores internos o externos (Basten y Haamann, 2018). Por su 

definición operacional la variable 2 fue medida según como establecen los autores 

mediante sus componentes: aprendizajes continuos, investigar y dialogar, 

aprendizajes en equipo, empoderamiento, sistemas integrados, conexión a los 

sistemas y gestión estratégica. Siendo así como sus indicadores fueron el Aprendizaje 

continuo: Esfuerzo de una organización; Investigación y dialogo: Esfuerzo de una 

organización; Aprendizajes en equipos: Espíritu colaborativo, Habilidad colaborativa; 

Empoderamiento: Ceder poder, Visión integral; Sistemas integrados: Captación y 

difusión; Conexión del sistema: Conexión con su ambiente interno, conexión con su 

ambiente externo; y Dirección estratégica: Pensamiento estratégico, Dirección de la 

organización, por lo que, fue pertinente utilizar las escala de medición de Nunca igual 

que 1, Casi Nunca igual que 2, A veces igual que 3, Casi siempre igual que 4 y 

Siempre igual que 5. 

Hernández y Mendoza (2018) sostienen que la población también se denomina 

universo, se trata del grupo de componentes de mismo tipo que se encuentran en 

cierto lugar y tiempo establecido y que poseen características semejantes. Para el 

estudio se ha considerado a 35 administrativos de una empresa financiera de la sede 

Huaraz de las áreas de administración, finanzas, contabilidad, comercial, recursos 

humanos y atención. Aunado a ello, se incluyó en la investigación a todo el personal 
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que contó con experiencia superior a 1 año sobre el objeto de estudio y que deseó 

participar de manera voluntaria con los cuestionarios; por otra parte, se excluyó de la 

investigación a los administrativos que no desarrollen actividades concernientes con 

las áreas especificadas. 

Según Hernández y Mendoza (2018) la muestra es un subconjunto que se 

obtiene del universo y que a su vez es representativa de esta. Dado ello, lo 

conformaron 35 colaboradores de las áreas administrativas, finanzas, contabilidad, 

recursos humanos, de atención y comercial de una entidad financiera en la sede 

Huaraz; es decir, la muestra es poblacional o censal, asimismo, como no hubo 

necesidad de realizar un cálculo para la muestra no se empleó muestreo alguno. 

Por otra parte, Carrasco (2018) señala que la técnica sirve para recopilar datos 

en las investigaciones científicas, tiene el propósito -como su nombre lo dice- 

recolectar información de la muestra establecida, que pueden ser individuos o de 

archivos o documentos. Por eso, en este estudio se consideró a la encuesta, que ha 

sido empleada para cumplir los objetivos y llevar a cabo la contrastación de las 

hipótesis. 

De la Lama et al. (2022) definen los instrumentos como herramientas que se 

usan para que los investigadores extraigan información de la situación o problema 

que se quiere investigar. Por lo que, se empleó como instrumento 2 cuestionarios, 

denominada la Ficha Técnica del Instrumento 1: “Escala de Gestión del 

conocimiento”, de los autores: Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano, 

Antony, procedentes del Perú, lo cual se administró de manera individual en un lapso 

de aplicación de 15 minutos para los colaboradores de una entidad financiera. 

Respecto a su significación, la escala se compuso por 4 dimensiones; creación 

(aprendizajes organizativos): adquirir información, diseminar la información, 

Interpretar la información de manera compartida. Transferir y almacenar 

(conocimientos organizativos): almacenar conocimientos, transferir conocimiento en 

las organizaciones. Aplicar y usar (organizar los aprendizajes): trabajar en equipos. 

Empowerment: promoción del diálogo, determinar sistemas para la captura y la 

difusión de los aprendizajes, correlación entre las distintas áreas de las 

organizaciones, estar comprometidos con los aprendizajes. Además, la Ficha técnica 

de instrumentos 2 denominada “Escala de Aprendizaje organizacional” de los autores 

Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony procedentes del Perú fue 

administrada de manera individual en un lapso de aplicación de 15 minutos a los 



13 
 

colaboradores de una entidad financiera. Respecto a su significación, la escala estuvo 

compuesta por 7 dimensiones; aprendizaje continuo que se compone por el siguiente 

indicador aprendizaje continuo; investigación y dialogo que se compone por el 

siguiente indicador esfuerzo de una organización; esfuerzo de una organización que 

se compone por los siguientes indicadores espíritu de colaboración, habilidades 

colaborativas; empoderamiento que se compone por los siguientes indicadores ceder 

poder, visión integral; sistemas integrados que se compone por el siguiente indicador 

captar y compartir; conexión del sistema que se compone por los siguientes 

indicadores conexión con su ambiente interno, conexión con su ambiente externo;  

dirección estratégica que se compuso por los siguientes indicadores pensamiento 

estratégico, dirección de la organización; contó con 14 ítems y su finalidad fue medir 

el grado de aprendizaje organizacional. 

Por la validez, es el nivel de medición de los cuestionarios para lo cual fueron 

diseñados, se comprueba que estos reflejen los términos abstractos mediante sus 

dimensiones e indicadores (Hernández y Mendoza, 2018). El proceso se realizó a 

través del juicio 3 expertos que tienen experiencia relacionada con las variables de 

investigación, los cuales evaluaron la franqueza, relación e importancia de estos 

instrumentos, dando su aprobación para que pueda ser aplicado. 

Respecto a su confiabilidad, de conformidad con Hernández y Mendoza (2018) 

indica el grado en el que los cuestionarios arrojan resultados consistentes y 

coherentes, está se realizó a través de la aplicación a una muestra piloto que a través 

de un proceso utilizando el estadígrafo Alpha de Cronbach, se mide si puede ser 

aplicado con la certeza de obtener resultados consistentes; dado que los valores 

obtenidos fueron mayores a 0,7 se consideró que los cuestionarios son confiables. 

Por sus procedimientos de la investigación, primero se recabó la información 

mediante los instrumentos elegidos, estos fueron aplicados a la muestra 

seleccionada; esta información fue procesada en softwares que ayudaron a su mejor 

entendimiento y a través de métodos estadísticos inferenciales  se consignaron los 

datos obtenidos en tablas y figuras que hicieron posible que se visualice de mejor 

manera; con ello se realizaron las contrastaciones de las hipótesis propuestas en la 

investigación, y ayudaron a comprobar si se aceptan o se rechazan, las herramientas 

usadas para esto fueron el Office, Excel v. 2022. 

Referente al método de análisis de datos, para el proceso de la data se utilizó 

el instrumental estadístico inferencial que permitió contrastar las hipótesis mediante 
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el SPSS v. 26, a través de procedimientos que incorporan la recopilación de 

información y la teoría de la probabilidad, que son usadas cotidianamente para 

rechazar o aceptar hipótesis, en las que se considera niveles de confianza del 95.00 

% y con márgenes de error del 5.00 %, que evidenciaron resultados significativos. 

En asociación con los aspectos éticos, la investigación cumplió con el Código 

de Ética de Investigación de R.V.I. N°062-2023-VI-UCV de la Universidad César 

Vallejo (2023), puesto que se garantizó la participación voluntaria (principio de 

autonomía) de los colaboradores mediante la absolución de preguntas o dudas, 

además se respetó su decisión de aceptación o rechazo para ser partícipes del 

estudio; se cumplió con el principio de No maleficencia, dado que se indicó a los 

participantes que no existe riesgos o perjuicios si deciden participar en el estudio; se 

practicó el principio de Beneficencia, debido a que se informó sobre los resultados del 

estudio a la entidad financiera de análisis, tampoco se recibió beneficios económicos 

o de otra índole por parte de la institución financiera; por último, los investigadores 

cumplieron con el principio de Justicia (confidencialidad), dado que la información 

recolectada fue anónima y no hubo forma alguna de identificar a cada participante. 
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III. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

En relación a la variable: gestión del conocimiento 

Tabla 1 

Nivel de la gestión del conocimiento 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo  18 51.4 % 

Medio 13 37.1 % 

Alto 4 11.4 % 

TOTAL 35 100.0 % 

 

Interpretación. La tabla 1 muestra la distribución de los niveles de gestión del 

conocimiento entre 35 trabajadores de una entidad financiera. La mayoría, un 51.4%, 

posee un nivel bajo de gestión del conocimiento. Un 37.1% se encuentra en un nivel 

medio, mientras que solo un 11.4% alcanza un nivel alto. Esto indica que más de la 

mitad de los trabajadores podrían necesitar formación adicional para mejorar la 

gestión del conocimiento en la entidad, lo cual es crucial para optimizar la toma de 

decisiones y la eficiencia operativa. 

Tabla 2 

Niveles de las dimensiones de la gestión del conocimiento 

Dimensiones de la gestión del 

conocimiento 

Bajo Medio Alto TOTAL 

f % f % f % f % 

D1. Creación 27 77.1 4 11.4 4 11.4 35 100 

D2. Transferencia y almacenamiento 20 57.1 11 31.4 4 11.4 35 100 

D3. Aplicación y uso 17 48.6 15 42.9 3 8.6 35 100 

D4. Empowerment 18 51.4 16 45.7 1 2.9 35 100 

 

Interpretación. La Tabla 2 refleja las dimensiones de la gestión del conocimiento 

entre los trabajadores de la entidad financiera. La dimensión con mayor porcentaje de 

nivel bajo es la "Creación" con un 77.1%, seguida por "Empowerment" con un 51.4%, 
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"Transferencia y almacenamiento" con un 57.1%, y "Aplicación y uso" con un 48.6%. 

En contraste, la dimensión "Aplicación y uso" tiene la mayor proporción de 

trabajadores en un nivel medio (42.9%). Los niveles altos son consistentemente bajos 

en todas las dimensiones, siendo "Creación", "Transferencia y almacenamiento" y 

"Aplicación y uso" con un 11.4%, y "Empowerment" con solo un 2.9%. Esto sugiere 

que hay una necesidad significativa de mejorar en todas las áreas de la gestión del 

conocimiento, especialmente en fomentar la creación y el empoderamiento para una 

gestión efectiva. 

En cuanto a la variable: Aprendizaje organizacional 

Tabla 3 

Nivel del aprendizaje organizacional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo  17 48.6 % 

Medio 14 40.0 % 

Alto 4 11.4 % 

TOTAL 35 100.0 % 

 

Interpretación. La Tabla 3 presenta la distribución de los niveles de aprendizaje 

organizacional entre los trabajadores de la entidad financiera. Se observa que la 

mayor parte de los trabajadores, un 48.6%, tienen un nivel bajo de aprendizaje 

organizacional, mientras que un 40% se encuentra en un nivel medio. Un pequeño 

grupo, que representa el 11.4%, tiene un nivel alto. Estos resultados indican que casi 

la mitad de los empleados podrían no estar completamente equipados para adaptarse 

y aplicar nuevos conocimientos dentro de la organización, lo que podría afectar la 

innovación y la capacidad de respuesta de la entidad a los cambios del mercado. Una 

estrategia para mejorar estos niveles podría ser crucial para fortalecer la 

competitividad y eficacia de la organización. 
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Tabla 4 

Niveles de las dimensiones del aprendizaje organizacional 

Dimensiones del aprendizaje 

organizacional 

Bajo Medio Alto TOTAL 

f % f % f % f % 

D1. Aprendizaje continuo 21 60 14 40 0 0 35 100 

D2. Investigación y diálogo 15 42.9 18 51.4 2 5.7 35 100 

D3. Aprendizaje en equipo 26 74.3 5 14.3 4 11.4 35 100 

D4. Empoderamiento 26 74.3 6 17.1 3 8.6 35 100 

D5. Sistema integrado 24 68.6 8 22.9 3 8.6 35 100 

D6. Conexión del sistema 23 65.7 9 25.7 3 8.6 35 100 

D7. Dirección estratégica 23 65.7 11 31.4 1 2.9 35 100 

 

Interpretación. En la Tabla 4 se desglosan las dimensiones del aprendizaje 

organizacional. Destaca que las dimensiones "Aprendizaje en equipo" y 

"Empoderamiento" tienen los porcentajes más altos de nivel bajo con un 74.3% cada 

una. En contraste, "Investigación y diálogo" es la dimensión con el mayor porcentaje 

en el nivel medio, con un 51.4%. Los niveles altos son escasos en todas las 

dimensiones, siendo "Investigación y diálogo" y "Aprendizaje en equipo" las únicas 

que superan el 5%. La falta de un nivel alto generalizado sugiere que hay amplias 

oportunidades para mejorar el aprendizaje organizacional, especialmente en fomentar 

el trabajo en equipo y el empoderamiento de los empleados, lo que podría tener un 

impacto directo en la efectividad y la innovación dentro de la organización. 
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Resultados inferenciales 

En primer lugar, se realiza la prueba de normalidad de los datos: 

Estadístico para establecer si los datos se distribuyen normalmente. 

Hipótesis: 

− H0: Los datos se distribuyen normalmente 

− Hi: Los datos no se distribuyen normalmente 

Nivel de significatividad: α = 0.05 

Regla de decisión: Si el p-valor hallado es inferior < α, se debe rechazar la H0 y se 

debe aceptar la Hi. 

Estadígrafo de prueba: Shapiro-Wilk, recomendable para muestras <= 50. 

 

Tabla 5 

Prueba de Shapiro-Wilk. 

 

Shapiro Wilk 

Estadísticos gl Sig. 

V1: Gestión del 

conocimiento 

,885 35 ,002 

V2: Aprendizaje 

organizacional  

,823 35 ,000 

  

Interpretación: Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk indican que los valores 

de significancia para ambas variables son 0,002 y 0,000, lo que es inferior al umbral 

de 0,05. Este hallazgo sugiere que se debe aceptar la hipótesis alterna (Ha) y 

rechazar la hipótesis nula, respaldando la afirmación de que los datos no siguen una 

distribución normal para ambas variables. 

Regla de decisión: Es necesario rechazar la hipótesis nula (H0) dado que los datos 

muestran una distribución no normal. En este contexto, se procede a utilizar el 

estadístico de Rho de Spearman. 

  



19 
 

Según el objetivo general: determinar la relación entre la gestión del conocimiento 

y el aprendizaje organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 

Tabla 6 

La relación entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional 

Correlación 

 

Gestión del 

conocimiento 

Aprendizaje 

organizacional 

Gestión del 

conocimiento 

Rho de Spearman 1 ,789** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 35 35 

Aprendizaje 

organizacional 

Rho de Spearman ,789** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 35 35 

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: SPSS v. 26. 

Interpretación:  la Tabla 6 muestra una fuerte correlación positiva de 0.789 entre la 

gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de 

Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman. Esta correlación es 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor gestión 

del conocimiento corresponde un nivel más alto de aprendizaje organizacional y 

viceversa. Por lo que se acepta la hipótesis de investigación: la gestión del 

conocimiento se relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 
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De acuerdo al objetivo específico 1: establecer la relación entre la creación y el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 

2023. 

Tabla 7 

La relación entre la creación y el aprendizaje organizacional 

Correlación 

 Creación 
Aprendizaje 

organizacional 

Creación 

Rho de Spearman 1 ,536** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 35 35 

Aprendizaje 

organizacional 

Rho de Spearman ,536** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 35 35 

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: SPSS v. 26. 

Interpretación:  la Tabla 7 muestra una mediana correlación positiva de 0.536 entre 

la creación y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz, 

según el coeficiente de correlación de Spearman. Esta correlación es 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor creación 

corresponde un nivel más alto de aprendizaje organizacional y viceversa. Por lo que 

se acepta la hipótesis de investigación: la creación se relaciona de manera directa y 

significativamente con el aprendizaje organizacional de una entidad financiera, 

Huaraz - 2023. 
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Según el objetivo específico 2: identificar la relación entre la transferencia y el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 

2023. 

Tabla 8 

La relación entre la transferencia y el aprendizaje organizacional 

Correlación 

 Transferencia 
Aprendizaje 

organizacional 

Transferencia 

Rho de Spearman 1 ,672** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 35 35 

Aprendizaje 

organizacional 

Rho de Spearman ,672** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 35 35 

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: SPSS v. 26. 

Interpretación:  la Tabla 8 muestra una mediana correlación positiva de 0.672 entre 

la transferencia y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz, 

según el coeficiente de correlación de Spearman. Esta correlación es 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor 

transferencia corresponde un nivel más alto de aprendizaje organizacional y 

viceversa. Por lo que se acepta la hipótesis de investigación: la transferencia se 

relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de 

los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 
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Teniendo en cuenta el objetivo específico 3: comprobar la relación entre la 

aplicación y uso y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz - 2023. 

Tabla 9 

La relación entre la aplicación y uso, con el aprendizaje organizacional 

Correlación 

 

Aplicación y 

uso 

Aprendizaje 

organizacional 

Aplicación y 

uso 

Rho de Spearman 1 ,596** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 35 35 

Aprendizaje 

organizacional 

Rho de Spearman ,596** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 35 35 

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: SPSS v. 26. 

Interpretación:  la Tabla 9 muestra una mediana correlación positiva de 0.596 entre 

la aplicación y uso con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de 

Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman. Esta correlación es 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor 

aplicación y uso corresponde un nivel más alto de aprendizaje organizacional y 

viceversa. Por lo que se acepta la hipótesis de investigación: la aplicación y uso se 

relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de 

los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 
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Finalmente, según el objetivo específico 4: establecer la relación entre el 

empowerment y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz - 2023. 

Tabla 10 

La relación entre el empowerment y el aprendizaje organizacional 

Correlación 

 Empowerment 
Aprendizaje 

organizacional 

Empowerment 

Rho de Spearman 1 ,726** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 35 35 

Aprendizaje 

organizacional 

Rho de Spearman ,726** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 35 35 

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: SPSS v. 26. 

Interpretación:  la Tabla 10 muestra una alta correlación positiva de 0.726 entre el 

empowerment y uso con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de 

Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman. Esta correlación es 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor 

empowerment corresponde un nivel más alto de aprendizaje organizacional y 

viceversa. Por lo que se acepta la hipótesis de investigación: el empowerment se 

relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de 

los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 
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IV. DISCUSIÓN 

En relación con el objetivo general, se obtuvo una fuerte correlación 

positiva de 0.789 entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional 

en una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de 

Spearman, siendo estadísticamente significativa con un valor de p < .05. 

Concluyéndose que la gestión del conocimiento se relaciona de manera directa y 

significativamente con el aprendizaje organizacional de una entidad financiera, 

Huaraz - 2023. 

El resultado obtenido evidencia la asociatividad con los hallazgos de 

Passaillaigue y Estrada (2023) cuya finalidad fue mostrar la correlación entre la 

gestión de los conocimientos con el aprendizaje de los centros superiores de 

educación, el resultado muestra que en las universidades existen dos elementos 

claves que se asocian a la gestión del conocimiento y aprendizaje organizacional, 

a su vez se encuentran interrelacionados directamente, el primero viene a ser la 

creación de condiciones que son propicias para la situación universitaria y el 

segundo para la formación de gestores del conocimiento del futuro, asignados 

con los valores adecuados, concluyendo que hay correlato fuerte en las variables. 

También guarda similitud con los resultados hallados por Montero y Ureña (2021) 

cuyo propósito fue comprobar la correlación entre la gestión del conocimiento con 

el aprendizaje institucional de las I.E. de Jesús María Semprúm en Zulia, los 

resultados se realizaron mediante el R de Pearson = 0.615, que demuestra la 

relación directa, mientras que su significatividad = 0.001, concluyendo con la 

existencia de un correlato estadístico y altamente demostrativo de las variables, 

demostrando que las variables se relacionan altamente. 

Respecto a la Gestión del conocimiento Sokoh et al. (2021), es 

considerado a manera de activos invisibles o intangibles que surge de la 

información extraída de los datos y se transforma en información mediante el 

proceso de comparación, conexión (comprender las relaciones) y diálogo 

(descubrir las ideas de los demás). 

En cuanto al aprendizaje organizacional, Bratianu (2018) lo define como un 

proceso de aprendizaje a través de interacciones sociales a nivel de grupos y 

organizaciones. A través del aprendizaje organizacional “organizaciones enteras 

o sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y adoptando 

selectivamente rutinas organizacionales”. 
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En cuanto al primer objetivo específico, se evidencia una mediana 

correlación positiva de 0.536 entre la creación y el aprendizaje organizacional en 

una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de 

Spearman, estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que 

la creación se relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje 

organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 

Este resultado se constató con las de Grützner (2019) quién manifestó 

analizar la asociatividad del aprendizaje organizativo y la gestión de 

conocimientos, hallándose como resultado que los integrantes de la empresa 

saben de los términos “aprendizaje organizacional” y “gestión de conocimiento” 

pero estos no impactan de manera relevante ante las políticas de la organización, 

así como la creación no es importante para ellos, concluyéndose que la gestión 

de los conocimientos, como su dimensión fundamental que es la creación aún no 

son relevante en la organización generando pérdida en el aprendizaje cuando los 

colaboradores se van. Así mismo, guardan similitud con el estudio de Paredes 

(2022) cuyo propósito es comprobar la relación entre gestión de los conocimientos 

con el progreso organizacional de la Municipalidad Distrital Cerro Azul – 2021, se 

halló por resultado 0.537 entre las variables y 0.760 entre la dimensión creación 

y el PI, con significancia de 0.000, razón por la cual, se concluyó que existe 

correlato positivo y moderado entre las variables y sus dimensiones. 

Por lo tanto, según lo fundamentado sobre la creación, Alyammahi et al. 

(2022) mencionan que es el proceso de creación y adquisición de información en 

una empresa y la creación de información en una organización, y es una 

dimensión importante que juega un papel decisivo en la creación de conocimiento 

efectivo que beneficie a la organización y su actividad económica; la cual está 

relacionada con el aprendizaje organizacional que para Basten y Haamann (2018) 

son los procesos mediante los cuales una organización cambia y modifica su 

esquema mental, reglamentos, procedimientos o conocimientos, para mantener 

o mejorar los desempeños, Su objetivo es adaptar los procesos organizacionales 

a través de actividades específicas. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se demuestra una mediana 

correlación positiva de 0.672 entre la transferencia y el aprendizaje organizacional 

en una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de 

Spearman, Es esta correlación estadísticamente significativa con un valor de p < 
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.05. Indicando que la transferencia se relaciona de manera directa y 

significativamente con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una 

entidad financiera, Huaraz - 2023. 

Los resultados se sustentan con los obtenidos por Barbosa y Rivera (2021) 

cuyo propósito es la descripción de prácticas de gestión para el conocimiento en 

la entidad Financiera BQ SAS, el resultado demostró que la información 

recopilada ha permitido la detección de diversos aspectos que se implementaron 

en la entidad de manera natural, aunque no han sido reconocidos como ejercicios 

de gestión del conocimiento. La entidad hace transferencia del conocimiento que 

se adquiere para mejorar las acciones generadas para el beneficio mutuo; así 

también, hay acciones de retroalimentación de procedimientos; concluyéndose 

que la variable de gestión de conocimiento cuenta con una relevante significancia 

en la organización. Así mismo, guardan similitud con el estudio de Soto (2020) 

cuyo propósito es decretar si la gestión de los conocimientos se relaciona con el 

comportamiento institucional en una Clínica de Lima. el resultado hallado 

evidencia que la adquisición y transferencia de conocimientos y los 

comportamientos institucionales se encuentran relacionados de forma 

significante. Se llega a concluir que las variables de investigación están asociadas 

de forma directa. 

Con relación a ello, en sus teorías Villar et al. (2018) sostiene que la 

transferencia es una capacidad para la creación, adquirir, transmitir, detener o 

utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una exploración o asimilación 

del aprender, y la explotación o usar lo que se aprendió. De la misma forma para 

Akwaowo y Kalio (2021) el aprendizaje organizacional implica que las 

organizaciones deben fomentar el proceso de aprendizaje y encontrar maneras 

de aprender más y mejor, se centra sobre el aprendizaje como elemento 

fundamental que comprende visiones, objetivos y valores para continuar con sus 

operaciones diarias. Los aprendizajes en las organizaciones se programan para 

proporcionar saberes nuevos o ideas que tienen el potencial de incidir de manera 

positiva en los comportamientos de los integrantes de las organizaciones (Ojukwu 

y Enemuo, 2020).  

En relación con el tercer objetivo específico, cuyo resultado muestra una 

mediana correlación positiva de 0.596 entre la aplicación y uso con el aprendizaje 

organizacional en una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de 
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correlación de Spearman, resultando además estadísticamente significativa con 

un valor de p < .05. Esto implica que, la aplicación y uso se relaciona de manera 

directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de los 

colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.   

Lo hallado concuerda con los resultados de Quispe (2021) cuyo propósito 

fue encontrar el grado de correlación entre gestión de los conocimientos con el 

desempeño en las labores en profesores de las I.E. N°1 UGEL 5, año 2019, lo 

hallado refleja que existe un vínculo entre las variables con un R= 0,79; así como 

con la dimensión de aplicación y uso y el DL. Arribando a la conclusión que las 

variables además de sus dimensiones están relacionadas de manera positiva. Así 

mismo, guardan similitud con el estudio de Flores (2020) cuyo propósito fue 

encontrar el modelo representante del impacto moderador de gestión para el 

conocimiento en el desempeño de la organización en la comisión federal de 

electricidad, los resultados mencionan que existen vínculos explicativos 

significantes entre las variables, así como se muestra un deficiente trabajo en 

equipo en la organización, debido a que no se desarrollar debidamente la 

aplicación y uso del aprendizaje. Se concluye que se puede confirmar de manera 

parcial que hay correlación positiva y fuerte entre las variables. 

Con relación a ello, la aplicación y uso para Espín y Zambrano (2018) viene 

a ser la habilidad para transformar el conocimiento en nuevos productos. Además, 

para transformar un conocimiento teórico a un ejercicio en la práctica, a su vez, 

podrá considerarse como aplicar el conocimiento, siendo el intercambio de la 

información, en resumen, aplicación que determina la transformación del 

conocimiento individual en un conocimiento que se comparte, esta relacionada 

con el aprendizaje organizacional, que para Bratianu (2018) se puede definir 

como un proceso de aprendizaje a través de interacciones sociales a nivel de 

grupos y organizaciones. A través del aprendizaje organizacional organizaciones 

enteras o sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y 

adoptando selectivamente rutinas organizacionales. Aunado a ello, Alsabbagh y 

Hamid (2017) definió al AO como la adquisición de nuevos conocimientos por 

parte de empleados capaces y dispuesto a aplicar ese conocimiento para tomar 

decisiones o influir en otros en la organización. 

En cuanto al cuarto objetivo específico, para el coeficiente de correlación 

de Spearman arrojó una alta correlación positiva de 0.726 entre el empowerment 
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y uso con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz, 

asimismo esta correlación fue estadísticamente significativa con un valor de p < 

.05. Indicando que el empowerment se relaciona de manera directa y 

significativamente con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una 

entidad financiera, Huaraz - 2023. 

Lo hallado concuerda con los resultados de Portal y Sanchez (2022) cuyo 

propósito fue comprobar la relación entre gestión de los conocimientos con el 

compromiso institucional del rubro de la Seguridad Patrimonial en Cajamarca, los 

resultados muestran que 1.70% de la muestra consideran que la información por 

parte de miembros del directorio es escasa. Se concluyó que se evidencia 

asociatividad entre las variables. Así mismo, guardan similitud con el estudio de 

Soto (2020) cuyo propósito es decretar si la gestión de los conocimientos se 

relaciona con el comportamiento institucional en una Clínica de Lima, el resultado 

hallado evidencia que la adquisición y transferencia de conocimientos y los 

comportamientos institucionales se encuentran relacionados de forma 

significante. Se llega a concluir que las variables de investigación están asociadas 

de forma directa. 

Respecto al Empowerment, Fernandez y Vergaray (2018) lo define como 

una herramienta que brinda la potestad a cada integrante de la empresa, de tomar 

sus decisiones, antes de esto tomando conocimientos, habilidades, mediante la 

capacitación que los llene de confianza al momento de resolver los problemas; la 

misma que está relacionada con el aprendizaje organizacional, que para Basten 

y Haamann (2018) son los procesos mediante los cuales una organización cambia 

y modifica su esquema mental, reglamentos, procedimientos o conocimientos, 

para mantener o mejorar los desempeños, Su objetivo es adaptar los procesos 

organizacionales a través de actividades específicas. Además, Martínez y Aguilar 

(2023) refieren que, si los aprendizajes en las organizaciones son fuertes y 

consolidados, o, si las organizaciones tienen altos desempeños, sus operaciones 

se van a mejorar cuando se tengan altos niveles de aprendizajes. No obstante, 

los aprendizajes no corresponden a procesos sencillos y eventualmente las 

organizaciones encuentran dificultades para transmitir conocimientos fácilmente 

entre los miembros de la organización. 
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V. CONCLUSIONES  

En relación con el objetivo general, se obtuvo una fuerte correlación positiva 

de 0.789 entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional en una 

entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman, 

siendo estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Concluyéndose que la 

gestión del conocimiento se relaciona de manera directa y significativamente con el 

aprendizaje organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023. 

En cuanto al primer objetivo específico, se evidencia una mediana correlación 

positiva de 0.536 entre la creación y el aprendizaje organizacional en una entidad 

financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman, 

estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que la creación se 

relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de 

una entidad financiera, Huaraz - 2023. 

Respecto al segundo objetivo específico, se demuestra una mediana 

correlación positiva de 0.672 entre la transferencia y el aprendizaje organizacional en 

una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de correlación de Spearman, 

Es esta correlación estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Indicando 

que la transferencia se relaciona de manera directa y significativamente con el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 

2023. 

En relación con el tercer objetivo específico, cuyo resultado muestra una 

mediana correlación positiva de 0.596 entre la aplicación y uso con el aprendizaje 

organizacional en una entidad financiera de Huaraz, según el coeficiente de 

correlación de Spearman, resultando además estadísticamente significativa con un 

valor de p < .05. Esto implica que, la aplicación y uso se relaciona de manera directa 

y significativamente con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una 

entidad financiera, Huaraz - 2023. 

En cuanto al cuarto objetivo específico, para el coeficiente de correlación de 

Spearman arrojó una alta correlación positiva de 0.726 entre el empowerment y uso 

con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz, asimismo esta 

correlación fue estadísticamente significativa con un valor de p < .05. Indicando que 

el empowerment se relaciona de manera directa y significativamente con el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 

2023. 
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VI. RECOMENDACIONES  

A la gerente de agencia, brindar capacitaciones sobre cómo ofrecer y recibir 

retroalimentación, no solo entre supervisores sino también entre pares, para así 

facilitar el intercambio de información, conocimientos, así como oportunidades de 

mejora. 

A la gerente de agencia, que se promueva la comunicación vertical abierta, 

donde se involucre a los trabajadores en diálogos abiertos sobre la efectividad de las 

entidades, para que así colaboren a que la entidad pueda mejorar sus resultados. 

A la gerente de agencia, darle la posibilidad al personal de ser parte de los 

proyectos, involucrándolos a través de talleres en el planteamiento de acciones de 

mejora donde aborden soluciones con relación a los conflictos o problemáticas en las 

áreas, mediante la transferencia del conocimiento en la entidad. 

A la gerente de agencia, generar un ambiente colaborativo, priorizando la 

comunicación en quipo de manera honesta y permanente, de la misma forma 

desarrollar una vez cada mes jornadas de interacción entre compañeros con el fin de 

reforzar la convivencia. 

A la gerente de agencia, formar un grupo de labores que trate en miembros 

con una orientación de gestión que mediante la deliberación de percepciones se 

pueda legar a una voz común, creando un contexto para la implementación de nuevas 

estrategias. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

GESTIÓN DEL 
CONOCIMIENTO 

La gestión del conocimiento 
se trata de un procedimiento 

muy dinámico en el cual existe 
la creación, almacenamiento, 
transferencia y, aplicación y 
uso del conocimiento con el 

propósito de ayudar a que las 
organizaciones mejoren sus 
resultados (De Freitas et al., 

2020). 

La variable gestión del 
conocimiento se medirá según 
como establecen los autores a 

través de sus dimensiones: 
Creación (aprendizaje 

organizativo), Transferencia y 
almacenamiento (conocimiento 
organizativo), Aplicación y uso 
(organización de aprendizaje) y 

Empowerment. 

Creación (aprendizaje 
organizativo) 

Adquisición de información 

Ordinal 

Diseminación de la información 

Interpretación compartida 

Transferencia y 
almacenamiento 

(conocimiento organizativo) 

Almacenar el conocimiento 

Transferencia del conocimiento en 
la organización 

Aplicación y uso (organización 
de aprendizaje) 

Trabajo en equipo 

Empowerment 

Promover el diálogo 

Establecer sistemas para capturar y 
compartir   el aprendizaje 

Relación entre distintos 
departamentos o áreas funcionales 

Compromiso con el aprendizaje 

APRENDIZAJE 
ORGANIZACIONAL  

El aprendizaje organizacional 
el proceso de adquirir, 

compartir y utilizar 
conocimientos para cambiar la 

forma en que una empresa 
responde a los cambios 

internos o externos (Basten y 
Haamann, 2018). 

La variable aprendizaje 
organizacional se medirá según 
como establecen los autores a 

través de sus dimensiones: 
aprendizaje continuo, 

investigación y dialogo, 
aprendizaje en equipo, 

empoderamiento, sistema 
integrado, conexión del sistema y 

dirección estratégica. 

Aprendizaje continuo Esfuerzo de una organización 

Ordinal 

Investigación y dialogo Esfuerzo de una organización 

Aprendizaje en equipo 
Espíritu de colaboración  

Habilidades colaborativas 

Empoderamiento 
Ceder parte del poder 

Visión colectiva 

Sistema integrado Captar y compartir 

Conexión del sistema 
Conexión con su ambiente interno  

Conexión con su ambiente externo 

Dirección estratégica 
Pensamiento estratégico  

Dirección de la organización 



 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

 

Título: Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1:  Gestión del conocimiento 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión del 
conocimiento y el 
aprendizaje 
organizacional de una 
entidad financiera, Huaraz 
- 2023? 

Determinar la relación 
entre la gestión del 
conocimiento y el 
aprendizaje 
organizacional de una 
entidad financiera, Huaraz 
- 2023. 

La gestión del conocimiento 
se relaciona de manera 
directa y significativamente 
con el aprendizaje 
organizacional de una 
entidad financiera, Huaraz - 
2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Creación 
(aprendizaje 
organizativo) 

• Adquisición de información 

• Diseminación de la 
información 

• Interpretación compartida 

1-3 

Nunca = 1  
Casi Nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 4 
Siempre =5 

 
Bajo:  
12-24 

 
Medio: 
25-37 

 
Alto:  

38-60 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Transferencia y 
almacenamiento 
(conocimiento 
organizativo  

• Almacenar el conocimiento 

• Transferencia del 
conocimiento en la 
organización 

4-5 

Aplicación y uso 
(organización de 
aprendizaje) 

• Trabajo en equipo 6-8 ¿Cuál es la relación entre 
la creación y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
– 2023? 

Establecer la relación 
entre la creación y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Huaraz - 2023. 

La creación se relaciona de 
manera directa y 
significativamente con el 
aprendizaje organizacional 
de una entidad financiera, 
Huaraz - 2023. 

Empowerment 

• Promover el diálogo 

• Establecer sistemas para 
capturar y compartir   el 
aprendizaje 

• Relación entre distintos 
departamentos o áreas 
funcionales 

• Compromiso con el 
aprendizaje 

9-12 

¿Cuál es la relación entre 
la transferencia y 
almacenamiento y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
– 2023? 

Identificar la relación 
entre la transferencia y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Huaraz - 2023. 

La transferencia se 
relaciona de manera directa 
y significativamente con el 
aprendizaje organizacional 
de los colaboradores de 
una entidad financiera, 
Huaraz - 2023. 

Variable 2: Aprendizaje organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 
valores 

 

Niveles o 
rangos 

 
¿Cuál es la relación entre 
la aplicación y uso y el 

Comprobar la relación 
entre la aplicación y uso y 
el aprendizaje 

La aplicación y uso se 
relaciona de manera directa 
y significativamente con el 

Aprendizaje 
continuo 

• Esfuerzo de una 
organización 

1 
Nunca = 1  
Casi Nunca = 2 

Bajo:  
14-22 



 

aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
– 2023? 

organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
- 2023. 

aprendizaje organizacional 
de los colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz - 
2023. 

Investigación y 
dialogo 

• Esfuerzo de una 
organización 

2-4 
A veces = 3 
Casi siempre = 4 
Siempre = 5 

 
Medio: 
23-31 

 
Alto:  
32-70 

Aprendizaje en 
equipo 

• Espíritu de colaboración  

• Habilidades colaborativas 
5-6 

Empoderamiento 
• Ceder parte del poder 

• Visión colectiva 
7-8 

¿Cuál es la relación entre 
el empowerment y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
– 2023? 

Establecer la relación 
entre el empowerment y el 
aprendizaje 
organizacional de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz 
- 2023. 

El empowerment se 
relaciona de manera directa 
y significativamente con el 
aprendizaje organizacional 
de los colaboradores de una 
entidad financiera, Huaraz - 
2023. 

Sistema 
integrado 

• Planificar las tareas 

• Participar en reuniones 

• Mantener las habilidades 

9-10 

Conexión del 
sistema 

• Conexión con su ambiente 
interno  

• Conexión con su ambiente 
externo 

11-12 

Dirección 
estratégica 

• Pensamiento estratégico  

• Dirección de la organización 
13-14 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Correlacional 
Método: Hipotético deductivo 
Diseño:  No experimental -transeccional 

Población: 35 
colaboradores  
Muestra: Censal 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Cuestionario  

Descriptiva:  MS Excel, en tablas y 
figuras 
Inferencial: SPSS v. 27, en tablas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 
CUESTIONARIO 

Estimado colaborador, este cuestionario es parte de un estudio referido a la “La gestión del 

conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una 

entidad financiera, Huaraz - 2023”, es por ello, que se le pide su apoyo para contestar las preguntas; 

asimismo, cabe resaltar que sus respuestas serán netamente confidenciales. 

INSTRUCCIONES: Señale con un aspa (X) sobre el cuadrado de la alternativa que usted cree que es 

más conveniente para cada enunciado establecido. Se agradece responder de manera objetiva con la 

finalidad de que se pueda lograr los objetivos del estudio  

Alternativas de respuesta: 

Nunca  Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

A. GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 

 

ÍTEMS ALTERNATIVAS 

Creación (aprendizaje organizativo)  

1. ¿En la empresa constantemente los capacitan para obtener 
conocimientos nuevos?  

1 2 3 4 5 

2. ¿La organización, periódicamente suministra a sus colaboradores 
información de su interés? 

1 2 3 4 5 

3. ¿la información que se comparte en la empresa usualmente es 
interpretada por los colaboradores de la empresa? 

1 2 3 4 5 

Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo)  

4. ¿Los conocimientos aprendidos por el personal son compartidos 
utilizando el trabajo en equipos? 

1 2 3 4 5 

5. ¿Se suelen hacer reuniones que permitan que los colaboradores 
compartan sus conocimientos? 

1 2 3 4 5 

Aplicación y uso (organización de aprendizaje)  

6. ¿Los colaboradores cuentan con dominio personal de la información 
que se produce en la empresa para que puedan aplicar dichos 
conocimientos? 

1 2 3 4 5 

7. ¿El personal se encuentra presto a usar la información que ha obtenido 
en la empresa? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Usualmente considera experimentar nuevas maneras para realizar 
sus funciones a través de los conocimientos que ha adquirido en la 
empresa? 

1 2 3 4 5 

Empowerment  

9. ¿En la organización se promueve el diálogo para que el personal 
pueda empoderarse? 

1 2 3 4 5 



 

10. ¿Se cuenta con un sistema que permita que se capture y compartan 
los aprendizajes de los colaboradores? 

1 2 3 4 5 

11. ¿Se promueve la relación entre distintas áreas dentro de la 
organización para que se pueda compartir los conocimientos 
adquiridos? 

1 2 3 4 5 

12. ¿En la organización existe compromiso para que el personal siga 
obteniendo conocimientos que los hagan aprender de manera 
adecuada? 

1 2 3 4 5 

 

B. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
 

ÍTEMS ALTERNATIVAS 

Aprendizaje continuo  

1. ¿La empresa realiza esfuerzos para crear oportunidades para que el 
aprendizaje se manifieste en todos sus miembros?  

1 2 3 4 5 

Investigación y dialogo  

2. ¿La empresa se esfuerza para crear una cultura de cuestionamiento 
entre todo el personal que labora dentro? 

1 2 3 4 5 

3. ¿La empresa se esfuerza para crear una cultura de realimentación 
entre áreas y jefes? 

1 2 3 4 5 

4. ¿La empresa se esfuerza para crear una cultura de experimentación 
con los nuevos conocimientos? 

1 2 3 4 5 

Aprendizaje en equipo  

5. ¿Dentro de la empresa se fomenta el espíritu de colaboración entre el 
personal? 

1 2 3 4 5 

6. ¿Dentro de la empresa existen programas en los que se fomenten las 
habilidades colaborativas? 

1 2 3 4 5 

Empoderamiento  

7. ¿Los jefes de la empresa delegan responsabilidades a los 
colaboradores de modo que sientan que están siendo empoderados? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Se potencia a los integrantes de la empresa para que puedan 
compartir una visión colectiva? 

1 2 3 4 5 

Sistema integrado  

9. ¿Dentro de la empresa se cuentan con sistemas para captar nuevos 
aprendizajes? 

1 2 3 4 5 

10. ¿La empresa ha implementado algún sistema que promueva que se 
puedan compartir los conocimientos adquiridos? 

1 2 3 4 5 

Conexión del sistema  

11. ¿Los gerentes de la organización permiten que los colaboradores se 
contacten con el ambiente interno? 

1 2 3 4 5 

12. ¿El sistema que implementa la empresa ayuda a que los 
colaboradores tengan una conexión con el ambiente experto? 

1 2 3 4 5 

Dirección estratégica  

13. ¿Los gerentes de la organización implementan estrategias 
organizacionales que promuevan la utilización de los nuevos 
conocimientos para crear el cambio? 

1 2 3 4 5 

14. ¿En la empresa se aplican estrategias que dirijan a los colaboradores 
a alcanzar las metas y objetivos que han planteado los directivos? 

1 2 3 4 5 

 



 

Anexo 4. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Tony Venancio Pereyra Gonzales 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Organizaciones, gestión pública y marketing 

Institución donde labora: Universidad César vallejo 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (    X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

No corresponde 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

 



 

4. Soporte teórico 

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del conocimiento  

Creación (aprendizaje 
organizativo) 

Según Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso 
de creación y adquisición de información en una empresa y la 
creación de información en una organización, y es una 
dimensión importante que juega un papel decisivo en la 
creación de conocimiento efectivo que beneficie a la 
organización y su actividad económica. 

Transferencia y 
almacenamiento 
(conocimiento 
organizativo) 

 
Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una 
capacidad para la creación, adquirir, transmitir, detener o 
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una 
exploración o asimilación del aprender, y la explotación o usar 
lo que se aprendió. 

Aplicación y uso 
(organización de 
aprendizaje) 

 
Según Espín y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para 
transformar el conocimiento en nuevos productos. Además, 
para transformar un conocimiento teórico a un ejercicio en la 
práctica, a su vez, podrá considerarse como aplicar el 
conocimiento, siendo el intercambio de la información, en 
resumen, aplicación que determina la transformación del 
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.  
 

Empowerment 

Según Fernandez y Vergaray (2018) viene a ser una 
herramienta que brinda la potestad a cada integrante de la 
empresa, de tomar sus decisiones, antes de esto tomando 
conocimientos, habilidades, mediante la capacitación que los 
llene de confianza al momento de resolver los problemas.  
 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Vergaray%20Magui%C3%B1a,%20Stefany%20Jesamin


 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 

 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Creación (aprendizaje organizativo) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la” Creación (aprendizaje 

organizativo)” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Adquisición de 
información 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

Diseminación de 
la información 

2.¿La organización, 
periódicamente suministra a 
sus colaboradores información 
de su interés? 

4 4 3  

Interpretación 
compartida 

3.¿La información que se 
comparte en la empresa 
usualmente es interpretada 
por los 
colaboradores de la empresa
? 

4 4 4  

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

● Segunda dimensión: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo). 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia y 
almacenamiento (conocimiento organizativo)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Almacenar el 
conocimiento 

4.¿Los conocimientos 
aprendidos por el personal son 
compartidos utilizando el 
trabajo en equipos? 

4 4 3  

Transferencia 
del conocimiento 
en la 
organización 

5.¿Se suelen hacer reuniones 
que permitan que los 
colaboradores compartan 
sus conocimientos? 

4 4 3  

 

● Tercera dimensión: Aplicación y uso (organización de aprendizaje) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicación y uso (organización 
de aprendizaje)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Trabajo en 
equipo 

6.¿Los colaboradores cuentan 
con dominio personal de la 
información que se produce en 
la empresa para que puedan 
aplicar dichos conocimientos? 

4 4 4 
 
 

7.¿El personal se encuentra 
presto a usar la información 
que ha obtenido en la 
empresa? 

4 4 3  

8.¿Usualmente considera 
experimentar nuevas maneras 
para realizar sus funciones a 
través de los conocimientos 
que ha 
adquirido en la empresa? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empowerment 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Promover el 
diálogo 

9. ¿En la organización se 
promueve el diálogo para que 
el personal pueda 
empoderarse? 

4 4 4  

Establecer 
sistemas para 
capturer y 
compartir el 
aprendizaje 

10. ¿Se cuenta con un 
sistema que permita que se 
capture y compartan los 
aprendizajes de los 
colaboradores? 

4 4 4  

Relación entre 
distintos 
departamentos o 

11. ¿Se promueve la relación 
entre distintas áreas dentro de 
la organización para que se 

4 4 4  



 

áreas 
funcionales 

pueda compartir los 
conocimientos adquiridos? 

Compromiso con 
el aprendizaje 

12. ¿En la organización 
existe compromiso para que el 
personal siga obteniendo 
conocimientos que los hagan 
aprender de 
manera adecuada? 

4 4 4  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  05390926 

 

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Tony Venancio Pereyra Gonzales 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (  X ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Organizaciones, gestión pública y marketing 

Institución donde labora: Universidad César vallejo 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (   X   ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 

(si corresponde) No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 



 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Aprendizaje 
Organizacional  

Aprendizaje continuo 
Según Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando 
tecnología, usando información, o usando estrategias para el 
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios. 

Investigación y diálogo 

 
Para Garrido (2018) investigar es recopilar información y posteriormente 
analizarla tratando de resolver algún problema y ampliando las 
habilidades para conseguir una manera más eficiente de una tarea y por 
ello garantizar la adquisición del conocimiento.  
 

Aprendizaje en equipo 

 
Cuando los individuos comparten e interactúan con otros lo que han 
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal. 
Aquí, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo, 
interpretan juntos y obtienen una posición grupal. La esencia aquí está 
en la comunicación (Odor, 218). 
 

Empoderamiento 

Según Benites (2019) está centrada en atender las capacidades y 
habilidad de los profesionales, estos se podrán encontrar opciones a las 
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podrá ser 
positiva y eficaz. 

Sistema integrado 

Quintero et al. (2021) viene a ser un conjunto de procedimientos que se 
encuentran interconectados para conseguir un resultado esperado con 
eficiencia, de manera que permita adquirir mejorar continuamente 
usando técnicas, herramientas, programas y tecnologías. 

Conexión del sistema 

 
Guitart et al. (2021) esta se genera cuando existen vínculos entre las 
experiencias, prácticas y situaciones de la vida y actividades. De este 
modo, los medios digitales admiten la materialización de las 
interconexiones y sostenerlas, de manera potencial, procesando el 
aprendizaje que se conecta.  
 

Dirección estratégica 

 
Según Suarez y Ugarte (2022) es la habilidad con el que cuenta un 
estratega para tomar decisiones manteniendo la atención para lograr 
una armonía apropiada de la estrategia, está se enfatiza en lo que 
corresponde entre el pensamiento, las actitudes e intenciones 
estratégicas. 
 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Aprendizaje continuo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

 

● Segunda dimensión: Investigación y diálogo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigación y diálogo” 



 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

2.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
cuestionamiento entre todo el 
personal que labora dentro? 

4 4 4  

3.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
realimentación entre áreas y 
jefes? 

4 4 3  

4.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
experimentación con los 
nuevos conocimientos? 

4 4 3  

 

● Tercera dimensión: Aprendizaje en equipo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Espíritu de 
colaboración 

5.¿Dentro de la empresa se 
fomenta el espíritu de 
colaboración entre el 
personal? 

4 4 4 
 
 

Habilidades 
colaborativas 

6.¿Dentro de la empresa 
existen programas en los que 
se fomenten las 
habilidades colaborativas? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empoderamiento 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ceder parte del 
poder 

7.¿Los jefes de la empresa 
delegan responsabilidades a 
los colaboradores de modo 
que sientan que están siendo 
empoderados? 

4 4 4  

Visión colectiva 

8.¿Se potencia a los 
integrantes de la empresa 
para que puedan compartir 
una visión colectiva? 

4 4 4  

 

● Quinta dimensión: Sistema integrado 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Captar y 9.¿Dentro de la empresa se 4 4 4  



 

compartir cuentan con sistemas para 
captar nuevos aprendizajes? 

10.¿La empresa ha 
implementado algún sistema 
que promueva que se puedan 
compartir los conocimientos 
adquiridos? 

4 4 4  

 

● Sexta dimensión: Conexión del sistema 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexión del sistema” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conexión con su 
ambiente interno 

11.¿Los gerentes de la 
organización permiten que los 
colaboradores se contacten 
con el ambiente interno? 

4 4 3  

Conexión con su 
ambiente 
externo 

12.¿El sistema que 
implementa la empresa ayuda 
a que los colaboradores 
tengan una conexión con el 
ambiente experto? 

4 4 3  

 

● Séptima dimensión: Dirección estratégica 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Dirección estratégica” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Pensamiento 
estratégico 

13.¿Los gerentes de la 
organización implementan 
estrategias organizacionales 
que promuevan la utilización 
de los nuevos conocimientos 
para crear el cambio? 

4 4 4  

Dirección de la 
organización 

14. ¿En la empresa se aplican 
estrategias que dirijan a los 
colaboradores a alcanzar las 
metas y objetivos que han 
planteado los directivos? 

4 4 4  

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  05390926 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 



 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera 

Grado profesional: Maestría (  X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente / Comercial Retail 

Institución donde labora: UCV / UTP / UPSJB 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (    X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

No corresponde 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

 
  



 

4. Soporte teórico 

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del conocimiento  

Creación (aprendizaje 
organizativo) 

Según Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso 
de creación y adquisición de información en una empresa y la 
creación de información en una organización, y es una 
dimensión importante que juega un papel decisivo en la 
creación de conocimiento efectivo que beneficie a la 
organización y su actividad económica. 

Transferencia y 
almacenamiento 
(conocimiento 
organizativo) 

 
Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una 
capacidad para la creación, adquirir, transmitir, detener o 
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una 
exploración o asimilación del aprender, y la explotación o usar 
lo que se aprendió. 

Aplicación y uso 
(organización de 
aprendizaje) 

 
Según Espín y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para 
transformar el conocimiento en nuevos productos. Además, 
para transformar un conocimiento teórico a un ejercicio en la 
práctica, a su vez, podrá considerarse como aplicar el 
conocimiento, siendo el intercambio de la información, en 
resumen, aplicación que determina la transformación del 
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.  
 

Empowerment 

Según Fernandez y Vergaray (2018) viene a ser una 
herramienta que brinda la potestad a cada integrante de la 
empresa, de tomar sus decisiones, antes de esto tomando 
conocimientos, habilidades, mediante la capacitación que los 
llene de confianza al momento de resolver los problemas.  
 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Vergaray%20Magui%C3%B1a,%20Stefany%20Jesamin


 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 

 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Creación (aprendizaje organizativo) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la” Creación (aprendizaje 

organizativo)” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Adquisición de 
información 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

Diseminación de 
la información 

2.¿La organización, 
periódicamente suministra a 
sus colaboradores información 
de su interés? 

4 4 4  

Interpretación 
compartida 

3.¿La información que se 
comparte en la empresa 
usualmente es interpretada 
por los 
colaboradores de la empresa
? 

4 4 4  

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

● Segunda dimensión: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo). 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia y 
almacenamiento (conocimiento organizativo)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Almacenar el 
conocimiento 

4.¿Los conocimientos 
aprendidos por el personal son 
compartidos utilizando el 
trabajo en equipos? 

4 4 4  

Transferencia 
del conocimiento 
en la 
organización 

5.¿Se suelen hacer reuniones 
que permitan que los 
colaboradores compartan 
sus conocimientos? 

4 4 4  

 

● Tercera dimensión: Aplicación y uso (organización de aprendizaje) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicación y uso (organización 
de aprendizaje)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Trabajo en 
equipo 

6.¿Los colaboradores cuentan 
con dominio personal de la 
información que se produce en 
la empresa para que puedan 
aplicar dichos conocimientos? 

4 4 4 
 
 

7.¿El personal se encuentra 
presto a usar la información 
que ha obtenido en la 
empresa? 

4 4 4  

8.¿Usualmente considera 
experimentar nuevas maneras 
para realizar sus funciones a 
través de los conocimientos 
que ha 
adquirido en la empresa? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empowerment 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Promover el 
diálogo 

9. ¿En la organización se 
promueve el diálogo para que 
el personal pueda 
empoderarse? 

4 4 4  

Establecer 
sistemas para 
capturer y 
compartir el 
aprendizaje 

10. ¿Se cuenta con un 
sistema que permita que se 
capture y compartan los 
aprendizajes de los 
colaboradores? 

4 4 4  

Relación entre 
distintos 
departamentos o 

11. ¿Se promueve la relación 
entre distintas áreas dentro de 
la organización para que se 

4 4 4  



 

áreas 
funcionales 

pueda compartir los 
conocimientos adquiridos? 

Compromiso con 
el aprendizaje 

12. ¿En la organización 
existe compromiso para que el 
personal siga obteniendo 
conocimientos que los hagan 
aprender de 
manera adecuada? 

4 4 4  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  42533900 

 

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera 

Grado profesional: Maestría (  X ) Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente / Comercial Retail 

Institución donde labora: UCV / UTP / UPSJB 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (   X   ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 

(si corresponde) No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala:  
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 



 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Aprendizaje 
Organizacional  

Aprendizaje continuo 
Según Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando 
tecnología, usando información, o usando estrategias para el 
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios. 

Investigación y diálogo 

 
Para Garrido (2018) investigar es recopilar información y posteriormente 
analizarla tratando de resolver algún problema y ampliando las 
habilidades para conseguir una manera más eficiente de una tarea y por 
ello garantizar la adquisición del conocimiento.  
 

Aprendizaje en equipo 

 
Cuando los individuos comparten e interactúan con otros lo que han 
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal. 
Aquí, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo, 
interpretan juntos y obtienen una posición grupal. La esencia aquí está 
en la comunicación (Odor, 218). 
 

Empoderamiento 

Según Benites (2019) está centrada en atender las capacidades y 
habilidad de los profesionales, estos se podrán encontrar opciones a las 
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podrá ser 
positiva y eficaz. 

Sistema integrado 

Quintero et al. (2021) viene a ser un conjunto de procedimientos que se 
encuentran interconectados para conseguir un resultado esperado con 
eficiencia, de manera que permita adquirir mejorar continuamente 
usando técnicas, herramientas, programas y tecnologías. 

Conexión del sistema 

 
Guitart et al. (2021) esta se genera cuando existen vínculos entre las 
experiencias, prácticas y situaciones de la vida y actividades. De este 
modo, los medios digitales admiten la materialización de las 
interconexiones y sostenerlas, de manera potencial, procesando el 
aprendizaje que se conecta.  
 

Dirección estratégica 

 
Según Suarez y Ugarte (2022) es la habilidad con el que cuenta un 
estratega para tomar decisiones manteniendo la atención para lograr 
una armonía apropiada de la estrategia, está se enfatiza en lo que 
corresponde entre el pensamiento, las actitudes e intenciones 
estratégicas. 
 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Aprendizaje continuo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

 

● Segunda dimensión: Investigación y diálogo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigación y diálogo” 



 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

2.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
cuestionamiento entre todo el 
personal que labora dentro? 

4 4 4  

3.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
realimentación entre áreas y 
jefes? 

4 4 4  

4.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
experimentación con los 
nuevos conocimientos? 

4 4 4  

 

● Tercera dimensión: Aprendizaje en equipo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Espíritu de 
colaboración 

5.¿Dentro de la empresa se 
fomenta el espíritu de 
colaboración entre el 
personal? 

4 4 4 
 
 

Habilidades 
colaborativas 

6.¿Dentro de la empresa 
existen programas en los que 
se fomenten las 
habilidades colaborativas? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empoderamiento 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ceder parte del 
poder 

7.¿Los jefes de la empresa 
delegan responsabilidades a 
los colaboradores de modo 
que sientan que están siendo 
empoderados? 

4 4 4  

Visión colectiva 

8.¿Se potencia a los 
integrantes de la empresa 
para que puedan compartir 
una visión colectiva? 

4 4 4  

 

● Quinta dimensión: Sistema integrado 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Captar y 9.¿Dentro de la empresa se 4 4 4  



 

compartir cuentan con sistemas para 
captar nuevos aprendizajes? 

10.¿La empresa ha 
implementado algún sistema 
que promueva que se puedan 
compartir los conocimientos 
adquiridos? 

4 4 4  

 

● Sexta dimensión: Conexión del sistema 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexión del sistema” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conexión con su 
ambiente interno 

11.¿Los gerentes de la 
organización permiten que los 
colaboradores se contacten 
con el ambiente interno? 

4 4 4  

Conexión con su 
ambiente 
externo 

12.¿El sistema que 
implementa la empresa ayuda 
a que los colaboradores 
tengan una conexión con el 
ambiente experto? 

4 4 4  

 

● Séptima dimensión: Dirección estratégica 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Dirección estratégica” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Pensamiento 
estratégico 

13.¿Los gerentes de la 
organización implementan 
estrategias organizacionales 
que promuevan la utilización 
de los nuevos conocimientos 
para crear el cambio? 

4 4 4  

Dirección de la 
organización 

14. ¿En la empresa se aplican 
estrategias que dirijan a los 
colaboradores a alcanzar las 
metas y objetivos que han 
planteado los directivos? 

4 4 4  

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  42533900 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 



 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

  

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Sandra Janneth Medina Barragan 

Grado profesional: Maestría (  X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Administración de las organizaciones, talento humano, gestión del 
conocimiento y aprendizaje organizacional y compras e inventarios. 

Institución donde labora: Universidad Santo Tomás 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (    X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

No corresponde 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems en 

total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

 
  



 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del conocimiento  

Creación (aprendizaje 
organizativo) 

Según Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso 
de creación y adquisición de información en una empresa y la 
creación de información en una organización, y es una 
dimensión importante que juega un papel decisivo en la 
creación de conocimiento efectivo que beneficie a la 
organización y su actividad económica. 

Transferencia y 
almacenamiento 
(conocimiento 
organizativo) 

 
Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una 
capacidad para la creación, adquirir, transmitir, detener o 
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una 
exploración o asimilación del aprender, y la explotación o usar 
lo que se aprendió. 

Aplicación y uso 
(organización de 
aprendizaje) 

 
Según Espín y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para 
transformar el conocimiento en nuevos productos. Además, 
para transformar un conocimiento teórico a un ejercicio en la 
práctica, a su vez, podrá considerarse como aplicar el 
conocimiento, siendo el intercambio de la información, en 
resumen, aplicación que determina la transformación del 
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.  
 

Empowerment 

Según Fernandez y Vergaray (2018) viene a ser una 
herramienta que brinda la potestad a cada integrante de la 
empresa, de tomar sus decisiones, antes de esto tomando 
conocimientos, habilidades, mediante la capacitación que los 
llene de confianza al momento de resolver los problemas.  
 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Vergaray%20Magui%C3%B1a,%20Stefany%20Jesamin


 

lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 

 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Creación (aprendizaje organizativo) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la” Creación (aprendizaje 
organizativo)” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Adquisición de 
información 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

Diseminación de 
la información 

2.¿La organización, 
periódicamente suministra a 
sus colaboradores información 
de su interés? 

4 4 4  

Interpretación 
compartida 

3.¿La información que se 
comparte en la empresa 
usualmente es interpretada 
por los 
colaboradores de la empresa
? 

4 4 4  

 

● Segunda dimensión: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo). 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia y 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

almacenamiento (conocimiento organizativo)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Almacenar el 
conocimiento 

4.¿Los conocimientos 
aprendidos por el personal son 
compartidos utilizando el 
trabajo en equipos? 

4 3 4  

Transferencia 
del conocimiento 
en la 
organización 

5.¿Se suelen hacer reuniones 
que permitan que los 
colaboradores compartan 
sus conocimientos? 

4 4 4  

 

● Tercera dimensión: Aplicación y uso (organización de aprendizaje) 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicación y uso (organización 
de aprendizaje)” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Trabajo en 
equipo 

6.¿Los colaboradores cuentan 
con dominio personal de la 
información que se produce en 
la empresa para que puedan 
aplicar dichos conocimientos? 

3 3 4 
 
 

7.¿El personal se encuentra 
presto a usar la información 
que ha obtenido en la 
empresa? 

4 4 4  

8.¿Usualmente considera 
experimentar nuevas maneras 
para realizar sus funciones a 
través de los conocimientos 
que ha 
adquirido en la empresa? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empowerment 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Promover el 
diálogo 

9. ¿En la organización se 
promueve el diálogo para que 
el personal pueda 
empoderarse? 

4 4 4  

Establecer 
sistemas para 
capturer y 
compartir el 
aprendizaje 

10. ¿Se cuenta con un 
sistema que permita que se 
capture y compartan los 
aprendizajes de los 
colaboradores? 

3 4 4  

Relación entre 
distintos 
departamentos o 
áreas 
funcionales 

11. ¿Se promueve la relación 
entre distintas áreas dentro de 
la organización para que se 
pueda compartir los 
conocimientos adquiridos? 

4 4 4  



 

Compromiso con 
el aprendizaje 

12. ¿En la organización 
existe compromiso para que el 
personal siga obteniendo 
conocimientos que los hagan 
aprender de 
manera adecuada? 

3 4 4  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  52275880 

 

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 

2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Sandra Janneth Medina Barragan 

Grado profesional: Maestría (  X ) Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración de las organizaciones, talento humano, gestión del 
conocimiento y aprendizaje organizacional y compras e inventarios. 

Institución donde labora: Universidad Santo Tomás 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años     ( ) 

Más de 5 años      (   X   ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 

(si corresponde) No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala:  
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: 
• Cueva Salazar, Valery Angélica 

• Vera Zambrano, Antony  

Procedencia: Del autor 

Administración: Presencial  

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación:  Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz. 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

 

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 

La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de las variables. 



 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Aprendizaje 
Organizacional  

Aprendizaje continuo 
Según Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando 
tecnología, usando información, o usando estrategias para el 
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios. 

Investigación y diálogo 

 
Para Garrido (2018) investigar es recopilar información y posteriormente 
analizarla tratando de resolver algún problema y ampliando las 
habilidades para conseguir una manera más eficiente de una tarea y por 
ello garantizar la adquisición del conocimiento.  
 

Aprendizaje en equipo 

 
Cuando los individuos comparten e interactúan con otros lo que han 
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal. 
Aquí, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo, 
interpretan juntos y obtienen una posición grupal. La esencia aquí está 
en la comunicación (Odor, 218). 
 

Empoderamiento 

Según Benites (2019) está centrada en atender las capacidades y 
habilidad de los profesionales, estos se podrán encontrar opciones a las 
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podrá ser 
positiva y eficaz. 

Sistema integrado 

Quintero et al. (2021) viene a ser un conjunto de procedimientos que se 
encuentran interconectados para conseguir un resultado esperado con 
eficiencia, de manera que permita adquirir mejorar continuamente 
usando técnicas, herramientas, programas y tecnologías. 

Conexión del sistema 

 
Guitart et al. (2021) esta se genera cuando existen vínculos entre las 
experiencias, prácticas y situaciones de la vida y actividades. De este 
modo, los medios digitales admiten la materialización de las 
interconexiones y sostenerlas, de manera potencial, procesando el 
aprendizaje que se conecta.  
 

Dirección estratégica 

 
Según Suarez y Ugarte (2022) es la habilidad con el que cuenta un 
estratega para tomar decisiones manteniendo la atención para lograr 
una armonía apropiada de la estrategia, está se enfatiza en lo que 
corresponde entre el pensamiento, las actitudes e intenciones 
estratégicas. 
 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” elaborado por Cueva Salazar, 
Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje organizacional 

de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023.” 

● Primera dimensión: Aprendizaje continuo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo” 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

1.¿En la empresa 
constantemente los capacitan 
para obtener conocimientos 
nuevos? 

4 4 4  

 

● Segunda dimensión: Investigación y diálogo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigación y diálogo” 



 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Esfuerzo de una 
organización 

2.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
cuestionamiento entre todo el 
personal que labora dentro? 

3 3 4  

3.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
realimentación entre áreas y 
jefes? 

4 4 4  

4.¿La empresa se esfuerza 
para crear una cultura de 
experimentación con los 
nuevos conocimientos? 

4 4 4  

 

● Tercera dimensión: Aprendizaje en equipo 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Espíritu de 
colaboración 

5.¿Dentro de la empresa se 
fomenta el espíritu de 
colaboración entre el 
personal? 

4 4 4 
 
 

Habilidades 
colaborativas 

6.¿Dentro de la empresa 
existen programas en los que 
se fomenten las 
habilidades colaborativas? 

4 4 4  

 

● Cuarta dimensión: Empoderamiento 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ceder parte del 
poder 

7.¿Los jefes de la empresa 
delegan responsabilidades a 
los colaboradores de modo 
que sientan que están siendo 
empoderados? 

4 4 4  

Visión colectiva 

8.¿Se potencia a los 
integrantes de la empresa 
para que puedan compartir 
una visión colectiva? 

4 4 4  

 

● Quinta dimensión: Sistema integrado 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Captar y 9.¿Dentro de la empresa se 4 4 4  



 

compartir cuentan con sistemas para 
captar nuevos aprendizajes? 

10.¿La empresa ha 
implementado algún sistema 
que promueva que se puedan 
compartir los conocimientos 
adquiridos? 

4 4 4  

 

● Sexta dimensión: Conexión del sistema 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexión del sistema” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conexión con su 
ambiente interno 

11.¿Los gerentes de la 
organización permiten que los 
colaboradores se contacten 
con el ambiente interno? 

3 4 4  

Conexión con su 
ambiente 
externo 

12.¿El sistema que 
implementa la empresa ayuda 
a que los colaboradores 
tengan una conexión con el 
ambiente experto? 

4 4 4  

 

● Séptima dimensión: Dirección estratégica 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la “Dirección estratégica” 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Pensamiento 
estratégico 

13.¿Los gerentes de la 
organización implementan 
estrategias organizacionales 
que promuevan la utilización 
de los nuevos conocimientos 
para crear el cambio? 

4 4 4  

Dirección de la 
organización 

14. ¿En la empresa se aplican 
estrategias que dirijan a los 
colaboradores a alcanzar las 
metas y objetivos que han 
planteado los directivos? 

4 4 4  

 

 

 

___________________ 

Firma del evaluador  

DNI:  52275880 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 



 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn 

(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) 

manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento 

(cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía  

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Anexo 5. Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach) 

 

Tabla 11 

Confiabilidad del instrumento que mide la gestión del conocimiento  

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,813 12 

Fuente. Datos del SPSS  

 

Tabla 12 

Confiabilidad del instrumento que mide el aprendizaje organizacional 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,865 14 

Fuente. Datos del SPSS  
  



 

Anexo 6. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

 

Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: “Gestión del conocimiento y su relación con el aprendizaje 

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023” 

Investigadores: Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony. 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión del conocimiento y su 

relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz - 2023”, cuyo objetivo es determinar la relación entre la Gestión del 

conocimiento y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz - 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 

pregrado de la carrera profesional de Administración de Empresas, de la Universidad 

César Vallejo del campus Huaraz, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución MiBanco. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información novedosa sobre cómo la gestión del conocimiento se 

relaciona con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad 

financiera, Huaraz – 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Gestión del conocimiento y 

su relación con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una 

entidad financiera, Huaraz - 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará en modalidad presencial de la institución MiBanco. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 

resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los Investigadores: 

Cueva Salazar, Valery Angélica - email vcuevasal@ucvvirtual.edu.pe, Vera Zambrano, 

Antony - email vveraza23@ucvvirtual.edu.pe, Docente asesor: Suárez Sánchez, Juan 

de Dios - email: jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

 

 

mailto:vcuevasal@ucvvirtual.edu.pe
mailto:vveraza23@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe


 

Nombre y apellidos: Lady Roxany, Minga Rodriguez 

 

Firma:  

 

 

 

 

 

Fecha y hora: 17 abril del 2024 a las 6:00 PM 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento 
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar sus nombres y firma. En 
el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las 
respuestas a través de un formulario Google. 
  



 

Anexo 7. Reporte de similitud en software Turnitin 

 

  



 

Anexo 8. Solicitud de autorización para investigar en la entidad 

 

Solicitud de autorización para realizar la investigación en una 

institución 

 

Huaraz, 08 de abril de 2024 

 

Señor (a): 

MINGA RODRIGUEZ, LADY ROXANY 

GERENTE DE AGENCIA 

MIBANCO 

Presente.- 

 

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formación 

académica en la experiencia curricular de investigación del X ciclo, se contempla la realización de una 

investigación con fines netamente académicos /de obtención de mi título profesional al finalizar mi 

carrera. 

En tal sentido, considerando la relevancia de su organización, solicito su colaboración, para 

que pueda realizar mi investigación en su representada y obtener la información necesaria para poder

 desarrollar la investigación titulada: “Gestión del conocimiento y su relación con el 

aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz – 2023”. En dicha 

investigación me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, 

salvo que se crea a bien su socialización. 

Se adjunta la carta de autorización de uso de información en caso que se considere la 

aceptación de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa. 

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formación profesional, hago 

propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideración. 

Atentamente, 

 

 

Valery Angélica Cueva Salazar                              Antony Vera Zambrano   

           DNI N.º 72219103                                               DNI N.º 70101238 

 

 

 

 



 

Anexo 9. Autorización de la entidad para desarrollar la investigación 

 

AUTORIZACIÓN DE USO DE INFORMACIÓN DE EMPRESA 

Yo Minga Rodríguez Lady Roxany identificado con DNI 43961043, en mi calidad de Gerente 

de Agencia del área de Gerencia General de la empresa MiBanco con R.U.C. Nº 

20382036655, ubicada en la ciudad de Huaraz. 

OTORGO LA AUTORIZACIÓN 

A la señorita Valery Angélica Cueva Salazar, identificada con DNI Nº 72219103 y al señor 

Antony Vera Zambrano, identificado con DNI Nº 70101238, de la carrera profesional de 

Administración de Empresas, para que utilice la siguiente información de la empresa: 

La cantidad colaboradores de Mi Banco – Huaraz seleccionados otorgando las facilidades 

para administrar los instrumentos en la muestra considerada con fines netamente 

académicos, siempre que no interrumpan con las labores del personal. 

Con la finalidad de que puedan desarrollar su (X)Tesis para optar el Título Profesional, ( ) 

Trabajo de investigación para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, ( ) Otro 

(especificar). 

Indicar si el Representante que autoriza la información de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de la 

empresa en reserva, marcando con una “X” la opción seleccionada. 

(X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o  

( ) Mencionar el nombre de la empresa.  

 

 

 

 

Firma y sello del Representante Legal 

DNI: 43961043 

 

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigación / en la Tesis son 

auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante será sometido al inicio del procedimiento 

disciplinario correspondiente; asimismo, asumirá toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la 

empresa, otorgante de información, pueda ejecutar. 

 

 

 

Firma del Estudiante                                    Firma del Estudiante 

    DNI: 72219103                                                  DNI: 70101238  



 

Anexo 10. Ficha de revisión de proyectos de Investigación del Comité de Ética 

en Investigación de la EP Administración 



 

Anexo 11. Informe de revisión de proyectos de Investigación del Comité de 

Ética en Investigación de la EP Administración 

 


