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Resumen

En el presente estudio se enmarca en el octavo ODS referido al “Trabajo
decente y Crecimiento econdmico”; como objetivo principal: determinar la
correlacion entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional de
los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023. Su composicion
metodolégica fue de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, correlacional, disefio
transversal que no manipula intencionalmente las variables. El universo y la
muestra se representd por 35 administrativos de las areas administrativas,
finanzas, contabilidad, recursos humanos, de atencién y comercial. Los
resultados demuestran que la creacion, la transferencia y la aplicaciéon y uso de
la gestion 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 estadigrafo de Rho de Spearman donde se obtuvo la
sig. menor a 0.05 aceptando las hip6tesis planteadas. Asi mismo, se arrib6 a la
conclusién, de acuerdo con el coeficiente de 0,789 y la sig. 0,00; la gestioén del
conocimiento se relaciona de manera directa y significativa con el aprendizaje

organizacional de una entidad financiera, Huaraz — 2023.

Palabras clave: Gestion 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.



I. INTRODUCCION

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 informacion valiosa, redundancia en esfuerzos y una limitada capacidad
de innovacion. 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 mas agiles, competitivas y capaces de enfrentar desafios cambiantes en el
mercado global. En base a ello, la presente investigacion busco aportar al objetivo y
meta de desarrollo sostenible “Trabajo decente y Crecimiento econémico”. Por lo
mencionado se establecid la problematica: ¢ Cual es la relaciéon entre la gestion del
conocimiento y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad
financiera, Huaraz - 20237 Por otro lado, se justific tedricamente porque se usaron
fundamentos tedricos de conocidos autores con el propdsito de sustentarlo en teorias
gue aborden nuestras variables, asimismo, podra ser usado como antecedentes para
investigaciones futuras; en cuanto a la relevancia metodoldgica, se justificé debido a
gue se empleo el método cientifico para su desarrollo, ademas, para obtener la data
se crearon dos instrumentos para medir la variable gestion del conocimiento y el
aprendizaje organizacional, a su vez estos fueron validados a fin de disponer de datos
fiables; finalmente su justificacion practica, ademas de social son importantes porque
los resultados encontrados facultaron a los directivos para que establezcan politicas
y planes que involucren la gestién de conocimiento ya que actualmente el crecimiento
acelerado de las economias, las transformaciones y la innovacion en tecnologia
exigen a las organizaciones transformar sus sistemas productivos y de informacion
en mas efectivos, con la finalidad de que los bienes y servicios que son ofrecidos
compitan en mercados que en la actualidad son mas exigentes y requieren mayor
calidad para el beneficio de la poblacién. Se formuld, ademas, el objetivo general:
Determinar la correlacién entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. Y los
especificos: Establecer la correlacion entre la creacion y el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023, Identificar la
correlacién entre la transferencia y el aprendizaje organizacional de los colaboradores

de una entidad financiera, Huaraz - 2023; Comprobar la correlacion entre la aplicacion

1



y uso con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad
financiera, Huaraz — 2023; Establecer la correlacién entre el empowerment y el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz -
2023.

Ante la globalizacién tan acelerada, la velocidad con la que se esta
compartiendo la informacion asi como el dinamismo con el que se estan innovando
los procesos productivos y los cambios en el mercado; sumando a ello, que las
organizaciones siempre se han desempefado en un contexto de mucha incertidumbre
y constante cambio y, que, ademas 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 Gestion del conocimiento (GC) esta
disefiada para que las organizaciones puedan lograr ser mas rapidas, 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 generacion de cada
idea, identifica diversas oportunidades novedosas en el mercado, y por consecuencia
aplica innovaciones empresariales (Pertuz y Pérez, 2020).

En esa linea 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 organizacion (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, ademas se
incluye la misma vision y el trabajo en equipo. Estableciéndose una sinergia
organizacional que ayuda a que haya mejorias continuas sobre posibles problemas,
y con ello se toman decisiones que propicien colaboradores mas productivos y de
forma integral a las organizaciones, (Colina y Albites, 2020).

En Perq, para Rosa Fuchs, jefa del drea académica en la Universidad del
Pacifico, manifiesta que la COVID 19 hizo que los empresarios tomen decisiones muy

importantes en un entorno muy complejo, por ello cobré mas importancia la gestién
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del conocimiento que ayudd a que pueda subsistir y que puedan despegar
organizacionalmente. Por ese motivo, menciona que es fundamental que se creen
normas y se practiqué la gestiéon del conocimiento de modo que ayudaran a que se
comparta cada conocimiento entre los colaboradores de las empresas (Fuchs, 2023),
ademas es importante sefialar que en Peru las empresas financieras han mostrado y
siguen mostrando puntos débiles relacionados a la gestién del conocimiento, dado
gue su administracion se enfoca en las experiencias y conocimientos que poseen los
duefios, ademas de no utilizar sistemas de gestion ya que en este tipo de empresas
el personal esta rotando constantemente. A diferencia de las empresas grandes en la
gue, si se le da valor a la gestion del conocimiento a través de la valoracion de lo que
necesita el cliente, estan pendientes y se adaptan para estar actualizados y producto
de ello obtienen mejores ventajas de las oportunidades que se producen en el ambito
laboral enfocandose en ser mas competitivas (Mauricio et al., 2021).

De conformidad con los antecedentes de escala internacional se encuentra:
Passaillaigue y Estrada (2023) cuya finalidad fue mostrar la correlacion entre la
gestion de los conocimientos con el aprendizaje de los centros superiores de
educacion. Investigacion con paradigma cualitativo, alcance relacional, disefio que no
altera el objeto estudiado y transeccional. Su universo y la muestra se compuso por
toda informacién de estudios desarrollados relacionados al tema por otros autores; se
us6 por técnica el analisis documentario y por instrumentos las guias del analisis
documentario. El resultado muestra que en las universidades existen dos elementos
claves que se asocian a la gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional, a
Su vez se encuentran interrelacionados directamente, el primero viene a ser la
creacion de condiciones gque son propicias para la situacion universitaria y el segundo
para la formacién de gestores del conocimiento del futuro, asignados con los valores
adecuados. Se llega a concluir que hay correlato fuerte en las variables.

Montero y Urefia (2021) cuyo propésito fue comprobar la correlaciéon entre la
gestion del conocimiento con el aprendizaje institucional de las |.E. de Jesus Maria
Semprum en Zulia. Investigacion con paradigma cuantitativa, nivel relacional, disefio
gue no manipula elementos, ademas de disefio transeccional. Se considero 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,
gue demuestra la relacion directa, mientras que su significatividad = 0.001, esto indica
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que la variable de relacibn es positiva, cuando aumenta la gestion de los
conocimientos aumenta el aprendizaje institucional en la I.LE. mencionada. Se
concluyo la existencia de un correlato estadistico y altamente demostrativo de las
variables, demostrando que las variables se relacionan altamente.

Barbosa y Rivera (2021) cuyo propésito es la descripcién de practicas de
gestion para el conocimiento en la entidad Financiera BQ SAS. Su metodologia fue
de enfoque cualitativo, corte transeccional y disefio que no manipula elementos. El
universo se conformo por 168 trabajadores, donde se empled la técnica e instrumento
siendo la encuesta, ademas de los cuestionarios respectivamente. El resultado
demostré que la informacion recopilada ha permitido la deteccion de diversos
aspectos que se implementaron en la entidad de manera natural, aunque no han sido
reconocidos como ejercicios de gestion del conocimiento. La entidad hace
transferencia del conocimiento que se adquiere para mejorar las acciones generadas
para el beneficio mutuo; asi también, hay acciones de retroalimentacion de
procedimientos; concluyéndose que la variable de gestiébn de conocimiento cuenta
con una relevante significancia en la organizacion.

Flores (2020) cuyo propdsito fue encontrar el modelo representante del
impacto moderador de gestion para el conocimiento en el desempefio de la
organizacion en la comision federal de electricidad. Investigacion con paradigma
cuantitativa, disefio que no lleva a cabo experimentos y nivel relacional. El grupo
poblacional se constituyd 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 vinculos
explicativos significantes entre las variables, asi como se muestra un deficiente
trabajo en equipo en la organizacion, debido a que no se desarrollar debidamente la
aplicacion y uso del aprendizaje. Se concluye que se puede confirmar de manera
parcial que hay correlacion positiva y fuerte entre las variables.

Grutzner (2019) quién manifesté analizar la asociatividad del aprendizaje
organizativo y la gestion de conocimientos. Investigacion con enfoque cualitativo, de
nivel asociativo y disefio que no lleva a cabo experimentos, con corte transversal. La
poblacién y su muestra la constituyeron 35 trabajadores del ICCA; para recopilar la
informacion se usaron las técnicas de la observacion, analisis de documentos y
entrevista, ademas de sus respectivos instrumentos que son las guias de cada una.

Se hall6 como resultado que los integrantes de la empresa saben de los términos

4



“aprendizaje organizacional” y “gestion de conocimiento” pero estos no impactan de
manera relevante ante las politicas de la organizacion, asi como la creacién no es
importante para ellos. Se arrib6 a la conclusion que la gestion de los conocimientos,
como su dimensién fundamental que es la creacién ain no son relevante en la
organizacion generando pérdida en el aprendizaje cuando los colaboradores se van.

Mientras que los antecedentes nacionales que se encontraron son: Portal y
Sanchez (2022) cuyo propésito fue comprobar la relacion entre gestion de los
conocimientos con el compromiso institucional del rubro de la Seguridad Patrimonial
en Cajamarca. Investigacion de metodologia cuantitativa, de alcance relacional, de
disefio 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 aplic6 por técnica la encuesta, ademas de su instrumento los
cuestionarios. Los resultados muestran que 1.70% de la muestra consideran que la
informacion por parte de miembros del directorio es escasa. Se concluyé que se
evidencia asociatividad entre las variables.

Vivar (2023) cuyo propdsito es determinar la correlacion de la gestion de los
conocimientos con la adopcion de decisiones en la Corte Superior de Justicia, Lima -
2023. Investigacion con enfoque cuantitativo, nivel relacional y disefio que no
manipula elementos con corte transversal. Su universo lo conformaron 90
colaboradores de administracion y coordinadores del lugar mencionado; se aplico la
encuesta por técnica, ademas por instrumento, el cuestionario. Hallandose los
resultados mediante el estadigrafo r de Pearson es igual a 0.610 y la significatividad
menor a 0.05, por ello, la gestion de los conocimientos guarda correlato significativo
y positivo con la toma de decisiones. Concluyéndose que, se evidencia vinculo
estadistico significante entre las variables.

Paredes (2022) cuyo propdsito es comprobar la relacion entre gestion de los
conocimientos con el progreso organizacional de la Municipalidad Distrital Cerro Azul
- 2021. Su metodologia fue cuantitativa, de alcance relacional, ademas de disefio
transversal y en la que no se manipuld ninguna variable. Se consider6 a 150
colaboradores como poblacion en la investigacion, y en la muestra fueron 109
colaboradores de la municipalidad mencionada, aplicandose la encuesta por técnica,
mientras que por instrumento los cuestionarios. Se hallé por resultado 0.537 entre las

variables y 0.760 entre la dimensién creacion y el Pl, con significancia de 0.000, razén



por la cual, se concluy6 que existe correlato positivo y moderado entre las variables y
sus dimensiones.

Quispe (2021) cuyo proposito fue encontrar el grado de correlacion entre
gestion de los conocimientos con el desempefio en las labores en profesores de las
I.LE. N°1 UGEL 5, afio 2019. Investigacion con enfoque cuantitativo, nivel relacional y
disefio que no manipula elementos con corte transversal. El universo y muestra se
constituyé por 182 profesores de los tres niveles educativos, los datos fueron
recopilados mediante una encuesta y se emple6é una escala valorativa para cada
variable. Lo hallado refleja que existe un vinculo entre las variables con un R= 0,79;
asi como con la dimension de aplicacion y uso y el DL. Arribando a la conclusion que
las variables ademas de sus dimensiones estan relacionadas de manera positiva.

Soto (2020) cuyo propdésito es decretar si la gestion de los conocimientos se
relaciona con el comportamiento institucional en una Clinica de Lima. Investigacion
con enfoque cuantitativo, con nivel relacional, disefio 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 aplicé por técnica la encuesta y por
instrumento los cuestionarios. El resultado hallado evidencia que la adquisicion y
transferencia de conocimientos y los comportamientos institucionales se encuentran
relacionados de forma significante. Se llega a concluir que las variables de
investigacion estan asociadas de forma directa.

De acuerdo con la base tedrica se encuentra que, en cuanto a la gestion del
conocimiento, es considerado a manera de activos invisibles o intangibles que surge
de la informacién extraida de los datos y se transforma en informacion mediante el
proceso de comparacion, conexion (comprender las relaciones) y dialogo (descubrir
las ideas de los demas) (Sokoh & Okolie, 2021). La gestion de conocimiento (GC)
nace por primera vez como concepto en el afio 1990, cuando la globalizacion de la
economia, del mercado ahora global, con bienes y servicios intensivos en
conocimiento y el acelerado progreso de tecnologias de informacién impulsaron su
desarrollo (Castaneda et al., 2018) Mientras que segun De Freitas et al. (2020) lo
definen en tareas sobre planificacion, motivacion, organizacion vy 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.

Segun Tsekhovoy et al. (2019), adoptar e implementar practicas de gestion del

conocimiento puede considerarse un factor decisivo en el deseo de una empresa de
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integrarse a la economia del conocimiento. Hay pruebas de que las organizaciones y
las empresas estan poniendo cada vez mas énfasis en cada sistema que gestione los
conocimientos para garantizar la propiedad productiva, el intercambio y el uso del
conocimiento, mejorando asi el aprendizaje y aumentando la productividad.

Con relacion a Gestion del Conocimiento lo conforman varios componentes: el
primero es la creaciéon del conocimiento que segun Alyammahi et al. (2022)
mencionan que es el proceso de creacion y adquisicion de informacién en una
empresa y la creacién de informacién en una organizacion, y es una dimension
importante que juega un papel decisivo en la creacion de conocimiento efectivo que
beneficie a la organizacion y su actividad economica.

La segunda dimensién es el conocimiento organizativo que para Villar et al.
(2018) el conocimiento organizativo es una capacidad para la creacion, adquirir,
transmitir, detener o utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una
exploracion o asimilacion del aprender, y la explotacion o usar lo que se aprendi6. Por
otro lado, Hafit et al. (2022) refieren que debe transferirse del grupo pequefio al grupo
mas grande de la organizacién. Transferir conocimientos puede ser tan sencillo como
impartir una sesion de formacién o crear un ensayo para publicar en un sitio web. Sin
embargo, es fundamental emplear datos para actualizar la informacion de la empresa.

La tercera dimension es la aplicacion y uso del conocimiento que segun Espin
y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para transformar el conocimiento en
nuevos productos. Ademas, para transformar un conocimiento teérico a un ejercicio
en la practica, a su vez, podra considerarse como aplicar el conocimiento, siendo el
intercambio de la informacion, en resumen, aplicacion que determina la
transformacién del conocimiento individual en un conocimiento que se comparte. La
ultima dimensién empowerment segun 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
capacitacion 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 0 sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y
adoptando selectivamente rutinas organizacionales”. Segun Basten y Haamann

(2018) son los procesos mediante los cuales una organizacién cambia y modifica su
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esquema mental, reglamentos, procedimientos o conocimientos, para mantener o
mejorar los desempefios, Su objetivo es adaptar los procesos organizacionales a
través de actividades especificas. Ademas, Martinez y Aguilar (2023) refieren que, si
los aprendizajes en las organizaciones son fuertes y consolidados, o, si las
organizaciones tienen altos desempefios, 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 facilmente entre los miembros de la
organizacion. Segun Akwaowo y Kalio (2021) el aprendizaje organizacional implica
qgue las organizaciones deben fomentar el proceso de aprendizaje y encontrar
maneras de aprender mas 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) definié al AO como la
adquisicion de nuevos conocimientos por parte de empleados capaces y dispuesto a
aplicar ese conocimiento para tomar decisiones o influir en otros en la organizacion.
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 esta compuesta por las siguientes
dimensiones: la primera es aprendizaje continuo que segun Aparicio y Ostos (2020)
es aprender de manera continua, usando tecnologia, usando informacion, o usando
estrategias para el aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios. La
segunda dimensién es la investigacion y didlogo, para Garrido (2018) investigar es
recopilar informacion y posteriormente analizarla tratando de resolver algun problema
y ampliando las habilidades para conseguir una manera mas eficiente de una tarea y
por ello garantizar la adquisicion del conocimiento. La tercera dimension es el
aprendizaje en equipo; cuando los individuos comparten e interactian con otros lo
que han aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal. Aqui,
el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo, interpretan juntos y obtienen
una posicion grupal. La esencia aqui esta en la comunicacion (Odor, 2018). Por otro
lado, Wells (2021) indica que cuando el aprendizaje se realiza en equipo los
resultados mejoran. La cuarta dimensién es el empoderamiento que Segun Benites
(2019) esta centrada en atender las capacidades y habilidad de los profesionales,
estos se podran encontrar opciones a las dificultades encontradas, también la toma
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de decisiones podra ser positiva y eficaz. La quinta dimension es el Sistema integrado
gue segun 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
tecnologias. La sexta dimension es la conexion del sistema que segun Guitart et al.
(2021) esta se genera cuando existen vinculos entre las experiencias, practicas y
situaciones de la vida y actividades. De este modo, los medios digitales admiten la
materializacibn de las interconexiones y sostenerlas, de manera potencial,
procesando el aprendizaje que se conecta. La ultima dimensién es direccién
estratégica, que segun Suarez y Ugarte (2022) es la habilidad con el que cuenta un
estratega para tomar decisiones manteniendo la atencion para lograr una armonia
apropiada de la estrategia, estd se enfatiza en lo que corresponde entre el
pensamiento, las actitudes e intenciones estratégicas. En conclusion, como
manifiesta Nasih et al. (2018), las organizaciones que implementen la integracion de
la gestion de conocimientos y el aprendizaje en las organizaciones pueden mejorar la
productividad de sus colaboradores mediante mejores conocimientos y experiencias
de gestion. El aprendizaje organizacional implica un conjunto de procedimientos con
relacion a gestionar los conocimientos que facilitan la adquisicion, generacion,
almacenar, compartir y aplicar el conocimiento al personal y los equipos formados en
todos los niveles organizacionales. Ademas, afecta positivamente el desempefio
organizacional sostenible al mejorar las competencias del personal para la resolver
eficientemente situaciones problematicas y tomar correctas decisiones (Kordab et al.,
2020).

Posterior a lo especificado, se ha formulado la hipotesis general: La gestion del
conocimiento se relaciona directa y significativamente con el aprendizaje
organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023. Y las
hipbtesis especificas: La creacién 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
aplicacion 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.



Il. METODOLOGIA

La investigacién correspondio al tipo aplicado, dirigido a determinar a través de
los conocimientos cientificos las herramientas (como técnicas, protocolos y
tecnologias) mediante las cuales se buscé comprender las necesidades identificadas
y particulares (CONCYTEC, 2020).

En cuanto al enfoque utilizado fue cuantitativo, porque las variables
investigadas pudieron ser medidas con meétodos estadisticos que analizan la
informacion que fue recabada; tuvo como propdsito principal exponer, aclarar,
pronosticar y frenar lo que lo causa y hace que ocurra mediante sus descubrimientos
(Sanchez, 2019).

En lo que concerniente al disefio correspondié al no experimental, dado que no
se manipularon las variables de investigacion ni se influyé de ninguna manera en la
situacion analizada a propdsito; por consiguiente, se observo la problematica 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 (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio de la investigacion fue el siguiente:
V1

.-—""-.

o
e
-
M [~
—
-
— V2

Dénde:

V4 : Agestion del conocimiento
r : Relacion

V2 : Aprendizaje organizacional

M : Muestra

Ademas, fue correlacional, para Hernandez y Mendoza (2018) este tipo de
investigaciones buscan la relacion de variables o fenbmenos, tienen como propdsito
fundamental entender e identificar las relaciones que existen entre situaciones que
estan siendo investigadas o se desea estudiar.

En lo concerniente a la V1. Gestion del conocimiento se conceptualiza como
un procedimiento dinamico en el cual existe el almacenamiento, creacién, aplicacion,
utilizacion 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

10



definicion operacional fue medida segun como establecen los autores a través de sus
componentes: Creacion (aprendizajes organizativos), Transferir y almacenar
(conocimientos organizativos), Aplicar y usar (organizar los aprendizajes) y
Empowerment, siendo sus indicadores: Creacion (aprendizajes organizativos):
Adquirir informacion, diseminar la informacién, Interpretar la informacion 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: Promocion del
didlogo, determinar sistemas para la captura y la difusién de los aprendizajes,
correlacion entre las distintas areas de las organizaciones, estar comprometidos con
los aprendizajes; siendo asi como su escala de medicién 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
definicion operacional la variable 2 fue medida segun como establecen los autores
mediante sus componentes: aprendizajes continuos, investigar y dialogar,
aprendizajes en equipo, empoderamiento, sistemas integrados, conexion a los
sistemas y gestion estratégica. Siendo asi como sus indicadores fueron el Aprendizaje
continuo: Esfuerzo de una organizacion; Investigacién y dialogo: Esfuerzo de una
organizacion; Aprendizajes en equipos: Espiritu colaborativo, Habilidad colaborativa;
Empoderamiento: Ceder poder, Vision integral; Sistemas integrados: Captacion y
difusion; Conexion del sistema: Conexién con su ambiente interno, conexion con su
ambiente externo; y Direccion estratégica: Pensamiento estratégico, Direccion de la
organizacion, por lo que, fue pertinente utilizar las escala de medicién 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.

Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que la poblacion 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 caracteristicas semejantes. Para el
estudio se ha considerado a 35 administrativos de una empresa financiera de la sede
Huaraz de las areas de administracion, finanzas, contabilidad, comercial, recursos

humanos y atencion. Aunado a ello, se incluy6 en la investigacion a todo el personal
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que contd con experiencia superior a 1 afo sobre el objeto de estudio y que desed
participar de manera voluntaria con los cuestionarios; por otra parte, se excluyé de la
investigacion a los administrativos que no desarrollen actividades concernientes con
las areas especificadas.

Segun Hernandez 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 areas administrativas, finanzas, contabilidad,
recursos humanos, de atencion 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 calculo para la muestra no se empled muestreo alguno.

Por otra parte, Carrasco (2018) sefiala que la técnica sirve para recopilar datos
en las investigaciones cientificas, tiene el propdsito -como su nombre lo dice-
recolectar informacién de la muestra establecida, que pueden ser individuos o de
archivos o documentos. Por eso, en este estudio se considero a la encuesta, que ha
sido empleada para cumplir los objetivos y llevar a cabo la contrastacion de las
hipétesis.

De la Lama et al. (2022) definen los instrumentos como herramientas que se
usan para que los investigadores extraigan informacion de la situacion o problema
que se quiere investigar. Por lo que, se empledé como instrumento 2 cuestionarios,
denominada la Ficha Técnica del Instrumento 1: “Escala de Gestién del
conocimiento”, de los autores: Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano,
Antony, procedentes del Peru, lo cual se administré de manera individual en un lapso
de aplicaciébn de 15 minutos para los colaboradores de una entidad financiera.
Respecto a su significacion, la escala se compuso por 4 dimensiones; creacion
(aprendizajes organizativos): adquirir informacion, diseminar la informacion,
Interpretar la informacion 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: promocién del dialogo, determinar sistemas para la captura y la
difusibn de los aprendizajes, correlacion entre las distintas é&reas de las
organizaciones, estar comprometidos con los aprendizajes. Ademas, la Ficha técnica
de instrumentos 2 denominada “Escala de Aprendizaje organizacional” de los autores
Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony procedentes del Peru fue

administrada de manera individual en un lapso de aplicacion de 15 minutos a los
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colaboradores de una entidad financiera. Respecto a su significacion, la escala estuvo
compuesta por 7 dimensiones; aprendizaje continuo que se compone por el siguiente
indicador aprendizaje continuo; investigacion y dialogo que se compone por el
siguiente indicador esfuerzo de una organizacién; esfuerzo de una organizacién que
se compone por los siguientes indicadores espiritu de colaboracion, habilidades
colaborativas; empoderamiento que se compone por los siguientes indicadores ceder
poder, visidn integral; sistemas integrados que se compone por el siguiente indicador
captar y compartir; conexiéon del sistema que se compone por los siguientes
indicadores conexion con su ambiente interno, conexién con su ambiente externo;
direccion estratégica que se compuso por los siguientes indicadores pensamiento
estratégico, direccion de la organizacion; cont6 con 14 items y su finalidad fue medir
el grado de aprendizaje organizacional.

Por la validez, es el nivel de medicion de los cuestionarios para lo cual fueron
disefiados, se comprueba que estos reflejen los términos abstractos mediante sus
dimensiones e indicadores (Hernandez y Mendoza, 2018). El proceso se realizé a
través del juicio 3 expertos que tienen experiencia relacionada con las variables de
investigacion, los cuales evaluaron la franqueza, relacién e importancia de estos
instrumentos, dando su aprobacion para que pueda ser aplicado.

Respecto a su confiabilidad, de conformidad con Hernandez y Mendoza (2018)
indica el grado en el que los cuestionarios arrojan resultados consistentes y
coherentes, esta se realiz0 a través de la aplicacién a una muestra piloto que a través
de un proceso utilizando el estadigrafo 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 consider6 que los cuestionarios son confiables.

Por sus procedimientos de la investigacion, primero se recabd la informacion
mediante los instrumentos elegidos, estos fueron aplicados a la muestra
seleccionada; esta informacion fue procesada en softwares que ayudaron a su mejor
entendimiento y a través de métodos estadisticos 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 hipétesis propuestas en la
investigacion, 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 analisis de datos, para el proceso de la data se utilizé

el instrumental estadistico inferencial que permitié contrastar las hipotesis mediante
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el SPSS v. 26, a través de procedimientos que incorporan la recopilacion de
informacion y la teoria de la probabilidad, que son usadas cotidianamente para
rechazar o aceptar hipotesis, en las que se considera niveles de confianza del 95.00
% y con margenes de error del 5.00 %, que evidenciaron resultados significativos.
En asociaciéon con los aspectos éticos, la investigacién cumplié con el Cédigo
de Etica de Investigacion de R.V.I. N°062-2023-VI-UCV de la Universidad César
Vallejo (2023), puesto que se garantizd la participacion voluntaria (principio de
autonomia) de los colaboradores mediante la absolucién de preguntas o dudas,
ademas se respetd su decision de aceptacion o rechazo para ser participes del
estudio; se cumplié con el principio de No maleficencia, dado que se indico a los
participantes que no existe riesgos o perjuicios si deciden participar en el estudio; se
practico el principio de Beneficencia, debido a que se informé sobre los resultados del
estudio a la entidad financiera de analisis, tampoco se recibié beneficios econdmicos
o de otra indole por parte de la institucion financiera; por ultimo, los investigadores
cumplieron con el principio de Justicia (confidencialidad), dado que la informacion

recolectada fue anénima y no hubo forma alguna de identificar a cada participante.
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lll. RESULTADOS

Resultados descriptivos

En relacién a la variable: gestiéon del conocimiento

Tabla 1

Nivel de la gestion del conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 51.4 %
Medio 13 371 %
Alto 4 1.4 %
TOTAL 35 100.0 %

Interpretaciéon. La tabla 1 muestra la distribucion de los niveles de gestién del

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

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

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

mitad de los trabajadores podrian necesitar formacién adicional para mejorar la

gestién 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 gestion del conocimiento

Dimensiones de la gestion del Bajo Medio Alto TOTAL
conocimiento f % f % f % f %
D1. Creacion 27 771 4 114 4 114 35 100
D2. Transferencia y almacenamiento 20 571 11 314 4 114 35 100
D3. Aplicacion y uso 17 486 15 429 3 86 35 100
D4. Empowerment 18 514 16 457 1 29 35 100

Interpretacién. La Tabla 2 refleja las dimensiones de la gestion del conocimiento

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

nivel bajo es la "Creacién" con un 77.1%, seguida por "Empowerment" con un 51.4%,
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"Transferencia y almacenamiento" con un 57.1%, y "Aplicacion y uso" con un 48.6%.
En contraste, la dimension "Aplicacion y uso" tiene la mayor proporciéon de
trabajadores en un nivel medio (42.9%). Los niveles altos son consistentemente bajos
en todas las dimensiones, siendo "Creacion", "Transferencia y almacenamiento" y
"Aplicacién 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 areas de la gestion del
conocimiento, especialmente en fomentar la creacién y el empoderamiento para una

gestion 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 1.4 %
TOTAL 35 100.0 %

Interpretaciéon. La Tabla 3 presenta la distribucion 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 pequefio
grupo, que representa el 11.4%, tiene un nivel alto. Estos resultados indican que casi
la mitad de los empleados podrian no estar completamente equipados para adaptarse
y aplicar nuevos conocimientos dentro de la organizacion, lo que podria afectar la
innovacion y la capacidad de respuesta de la entidad a los cambios del mercado. Una
estrategia para mejorar estos niveles podria ser crucial para fortalecer la

competitividad y eficacia de la organizacion.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones del aprendizaje organizacional

Dimensiones del aprendizaje Bajo Medio Alto TOTAL

organizacional f % f % f % f %

D1. Aprendizaje continuo 21 60 14 40 0 0 35 100
D2. Investigacion y dialogo 15 429 18 514 2 57 35 100
D3. Aprendizaje en equipo 26 743 5 143 4 114 35 100
D4. Empoderamiento 26 743 6 171 3 86 35 100
D5. Sistema integrado 24 686 8 229 3 86 35 100
D6. Conexion del sistema 23 657 9 257 3 86 35 100
D7. Direccion estratégica 23 657 11 314 1 29 35 100

Interpretacion. En la Tabla 4 se desglosan las dimensiones del aprendizaje
organizacional. Destaca que las dimensiones "Aprendizaje en equipo" Yy
"Empoderamiento” tienen los porcentajes mas altos de nivel bajo con un 74.3% cada
una. En contraste, "Investigacion y dialogo" es la dimension con el mayor porcentaje
en el nivel medio, con un 51.4%. Los niveles altos son escasos en todas las
dimensiones, siendo "Investigacion y dialogo" y "Aprendizaje en equipo" las unicas
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 podria tener un

impacto directo en la efectividad y la innovacion dentro de la organizacion.
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Resultados inferenciales

En primer lugar, se realiza la prueba de normalidad de los datos:
Estadistico para establecer si los datos se distribuyen normalmente.
Hipétesis:

— Ho: Los datos se distribuyen normalmente

— Hi: Los datos no se distribuyen normalmente

Nivel de significatividad: a = 0.05
Regla de decision: Si el p-valor hallado es inferior < a, se debe rechazar la Ho y se
debe aceptar la Hi.

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

Tabla 5
Prueba de Shapiro-Wilk.

Shapiro Wilk
Estadisticos gl Sig.
V1: Gestion del ,885 35 ,002
conocimiento
V2: Aprendizaje ,823 35 ,000

organizacional

Interpretacion: 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 hipdtesis alterna (Ha) y
rechazar la hipétesis nula, respaldando la afirmacion de que los datos no siguen una

distribucion normal para ambas variables.

Regla de decision: Es necesario rechazar la hipétesis nula (HO) dado que los datos
muestran una distribucion no normal. En este contexto, se procede a utilizar el

estadistico de Rho de Spearman.
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Segun el objetivo general: determinar la relacion entre la gestién del conocimiento

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

Tabla 6

La relacion entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional

Correlaciéon
Gestion del Aprendizaje
conocimiento  organizacional
Rho de Spearman 1 ,789**
Gestion del Sig. (bilateral) 1000
conocimiento
N 35 35
Rho de Spearman 789** 1
Aprendizaje Sig. (bilateral) 000
organizacional ’
N 35 35

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: SPSS v. 26.

Interpretacién: la Tabla 6 muestra una fuerte correlacion positiva de 0.789 entre la
gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de
Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta correlacién es
estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor gestion
del conocimiento corresponde un nivel mas alto de aprendizaje organizacional y
viceversa. Por lo que se acepta la hipotesis de investigacion: la gestion 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 especifico 1: establecer la relacion entre la creacion y el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz -
2023.

Tabla 7

La relacion entre la creacion y el aprendizaje organizacional

Correlacion
. Aprendizaje
Creacion o
organizacional
Rho de Spearman 1 ,536™*
Creacion Sig. (bilateral) 001
N 35 35
Rho de Spearman 536** 1
Aprendizaje . .
o Sig. (bilateral) 001
organizacional ’
N 35 35

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: SPSS v. 26.

Interpretacion: la Tabla 7 muestra una mediana correlacion positiva de 0.536 entre
la creaciéon y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta correlacidon es
estadisticamente significativa con un valor de p <.05. Esto indica que a mejor creacion
corresponde un nivel mas alto de aprendizaje organizacional y viceversa. Por lo que
se acepta la hipotesis de investigacion: la creacion se relaciona de manera directa y
significativamente con el aprendizaje organizacional de una entidad financiera,
Huaraz - 2023.
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Segun el objetivo especifico 2: identificar la relacion entre la transferencia y el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz -
2023.

Tabla 8

La relacion entre la transferencia y el aprendizaje organizacional

Correlacién
_ Aprendizaje
Transferencia o
organizacional
Rho de Spearman 1 672**
Transferencia Sig. (bilateral) 000
N 35 35
Rho de Spearman 672 1
Aprendizaje Sig. (bilateral)
ig. (bilatera
organizacional g ,000
N 35 35

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: SPSS v. 26.

Interpretacion: la Tabla 8 muestra una mediana correlacion positiva de 0.672 entre
la transferencia y el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta correlacion es
estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor
transferencia corresponde un nivel mas alto de aprendizaje organizacional y
viceversa. Por lo que se acepta la hipétesis de investigacion: 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 especifico 3: comprobar la relacién entre la
aplicaciéon y uso y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad

financiera, Huaraz - 2023.

Tabla 9

La relacion entre la aplicacion y uso, con el aprendizaje organizacional

Correlacién
Aplicacion y Aprendizaje
uso organizacional
Rho de Spearman 1 ,596**
Aplicacion'y Sig. (bilateral) 000
uso
N 35 35
Rho de Spearman 596** 1
Aprendizaje Sig. (bilateral)
ig. (bilatera
organizacional 9 ,000
N 35 35

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: SPSS v. 26.

Interpretacion: la Tabla 9 muestra una mediana correlacion positiva de 0.596 entre
la aplicacion y uso con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de
Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta correlacién es
estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor
aplicacién y uso corresponde un nivel mas alto de aprendizaje organizacional y
viceversa. Por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion: la aplicacion 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, segun el objetivo especifico 4: establecer la relacion entre el
empowerment y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad

financiera, Huaraz - 2023.

Tabla 10

La relacion entre el empowerment y el aprendizaje organizacional

Correlacion
Aprendizaje
Empowerment o
organizacional
Rho de Spearman 1 ,126™*
Empowerment Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Rho de Spearman 726** 1
Aprendizaje Sig. (bilateral)
ig. (bilatera
organizacional 9 ,000
N 35 35

** Las correlaciones son significativas en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: SPSS v. 26.

Interpretacion: la Tabla 10 muestra una alta correlacién positiva de 0.726 entre el
empowerment y uso con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de
Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta correlacién es
estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que a mejor
empowerment corresponde un nivel mas alto de aprendizaje organizacional y
viceversa. Por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion: 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. DISCUSION

En relacidon con el objetivo general, se obtuvo una fuerte correlacion
positiva de 0.789 entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional
en una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman, siendo estadisticamente significativa con un valor de p < .05.
Concluyéndose que la gestion 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 correlacion entre la
gestion de los conocimientos con el aprendizaje de los centros superiores de
educacion, el resultado muestra que en las universidades existen dos elementos
claves que se asocian a la gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional,
a su vez se encuentran interrelacionados directamente, el primero viene a ser la
creacion de condiciones que son propicias para la situacion universitaria y el
segundo para la formacion 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 Urefia (2021)
cuyo propésito fue comprobar la correlacion entre la gestion del conocimiento con
el aprendizaje institucional de las |.LE. de Jesus Maria Semprum en Zulia, los
resultados se realizaron mediante el R de Pearson = 0.615, que demuestra la
relacion directa, mientras que su significatividad = 0.001, concluyendo con la
existencia de un correlato estadistico y altamente demostrativo de las variables,
demostrando que las variables se relacionan altamente.

Respecto a la Gestion del conocimiento Sokoh et al. (2021), es
considerado a manera de activos invisibles o intangibles que surge de la
informacion extraida de los datos y se transforma en informacion mediante el
proceso de comparacion, conexién (comprender las relaciones) y dialogo
(descubrir las ideas de los demas).

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
0 sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y adoptando

selectivamente rutinas organizacionales”.
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En cuanto al primer objetivo especifico, se evidencia una mediana
correlacién positiva de 0.536 entre la creacion y el aprendizaje organizacional en
una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman, estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que
la creacion se relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje
organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023.

Este resultado se constaté con las de Griutzner (2019) quién manifesto
analizar la asociatividad del aprendizaje organizativo y la gestion de
conocimientos, hallandose como resultado que los integrantes de la empresa
saben de los términos “aprendizaje organizacional” y “gestion de conocimiento”
pero estos no impactan de manera relevante ante las politicas de la organizacion,
asi como la creacién no es importante para ellos, concluyéndose que la gestion
de los conocimientos, como su dimension fundamental que es la creacion aiun no
son relevante en la organizacion generando pérdida en el aprendizaje cuando los
colaboradores se van. Asi mismo, guardan similitud con el estudio de Paredes
(2022) cuyo propdsito es comprobar la relacion entre gestion de los conocimientos
con el progreso organizacional de la Municipalidad Distrital Cerro Azul — 2021, se
hallo por resultado 0.537 entre las variables y 0.760 entre la dimension creacion
y el PI, con significancia de 0.000, razén por la cual, se concluyd que existe
correlato positivo y moderado entre las variables y sus dimensiones.

Por lo tanto, segun lo fundamentado sobre la creacién, Alyammabhi et al.
(2022) mencionan que es el proceso de creacion y adquisicion de informacién en
una empresa y la creacion de informacion en una organizacion, y es una
dimension importante que juega un papel decisivo en la creacion de conocimiento
efectivo que beneficie a la organizacion y su actividad econdmica; la cual esta
relacionada con el aprendizaje organizacional que para Basten y Haamann (2018)
son los procesos mediante los cuales una organizacién cambia y modifica su
esquema mental, reglamentos, procedimientos 0 conocimientos, para mantener
0 mejorar los desempefos, Su objetivo es adaptar los procesos organizacionales
a través de actividades especificas.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se demuestra una mediana
correlacion positiva de 0.672 entre la transferencia y el aprendizaje organizacional
en una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de

Spearman, Es esta correlacion estadisticamente 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 proposito es la descripcion de practicas de gestidn para el conocimiento en
la entidad Financiera BQ SAS, el resultado demostré que la informacion
recopilada ha permitido la deteccidn de diversos aspectos que se implementaron
en la entidad de manera natural, aungque no han sido reconocidos como ejercicios
de gestidn del conocimiento. La entidad hace transferencia del conocimiento que
se adquiere para mejorar las acciones generadas para el beneficio mutuo; asi
también, hay acciones de retroalimentacion de procedimientos; concluyéndose
gue la variable de gestion de conocimiento cuenta con una relevante significancia
en la organizacion. Asi mismo, guardan similitud con el estudio de Soto (2020)
cuyo propaosito es decretar si la gestion de los conocimientos se relaciona con el
comportamiento institucional en una Clinica de Lima. el resultado hallado
evidencia que la adquisicion y transferencia de conocimientos y los
comportamientos institucionales se encuentran relacionados de forma
significante. Se llega a concluir que las variables de investigacion estan asociadas
de forma directa.

Con relacién a ello, en sus teorias Villar et al. (2018) sostiene que la
transferencia es una capacidad para la creacion, adquirir, transmitir, detener o
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una exploracion o asimilacion
del aprender, y la explotacion o usar lo que se aprendié. 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 mas 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 relacion con el tercer objetivo especifico, cuyo resultado muestra una
mediana correlacién positiva de 0.596 entre la aplicacion y uso con el aprendizaje

organizacional en una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de
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correlacién de Spearman, resultando ademas estadisticamente significativa con
un valor de p < .05. Esto implica que, la aplicacién 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 propdsito
fue encontrar el grado de correlacion entre gestion de los conocimientos con el
desemperio en las labores en profesores de las I.E. N°1 UGEL 5, afio 2019, lo
hallado refleja que existe un vinculo entre las variables con un R=0,79; asi como
con la dimensién de aplicacion y uso y el DL. Arribando a la conclusion que las
variables ademas de sus dimensiones estan relacionadas de manera positiva. Asi
mismo, guardan similitud con el estudio de Flores (2020) cuyo propdsito fue
encontrar el modelo representante del impacto moderador de gestién para el
conocimiento en el desempefio de la organizacion en la comision federal de
electricidad, los resultados mencionan que existen vinculos explicativos
significantes entre las variables, asi como se muestra un deficiente trabajo en
equipo en la organizacion, debido a que no se desarrollar debidamente la
aplicacion y uso del aprendizaje. Se concluye que se puede confirmar de manera
parcial que hay correlacion positiva y fuerte entre las variables.

Con relacién a ello, la aplicacién y uso para Espin y Zambrano (2018) viene
a ser la habilidad para transformar el conocimiento en nuevos productos. Ademas,
para transformar un conocimiento te6rico a un ejercicio en la practica, a su vez,
podra considerarse como aplicar el conocimiento, siendo el intercambio de la
informacion, en resumen, aplicacion que determina la transformacion 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 0 sus componentes se adaptan a entornos cambiantes generando y
adoptando selectivamente rutinas organizacionales. Aunado a ello, Alsabbagh y
Hamid (2017) definié6 al AO como la adquisicién de nuevos conocimientos por
parte de empleados capaces y dispuesto a aplicar ese conocimiento para tomar
decisiones o influir en otros en la organizacion.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, para el coeficiente de correlacion

de Spearman arrojé una alta correlacion 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 correlacion fue estadisticamente 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
propésito fue comprobar la relacion entre gestion 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 informacion por
parte de miembros del directorio es escasa. Se concluyéo que se evidencia
asociatividad entre las variables. Asi mismo, guardan similitud con el estudio de
Soto (2020) cuyo propésito es decretar si la gestion de los conocimientos se
relaciona con el comportamiento institucional en una Clinica de Lima, el resultado
hallado evidencia que la adquisicion y transferencia de conocimientos y los
comportamientos institucionales se encuentran relacionados de forma
significante. Se llega a concluir que las variables de investigacion estan 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
capacitacion que los llene de confianza al momento de resolver los problemas; la
misma que esta relacionada con el aprendizaje organizacional, que para Basten
y Haamann (2018) son los procesos mediante los cuales una organizacion cambia
y modifica su esquema mental, reglamentos, procedimientos o conocimientos,
para mantener o mejorar los desempefios, Su objetivo es adaptar los procesos
organizacionales a través de actividades especificas. Ademas, Martinez y Aguilar
(2023) refieren que, si los aprendizajes en las organizaciones son fuertes y
consolidados, o, si las organizaciones tienen altos desempefios, 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 facilmente

entre los miembros de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

En relacion con el objetivo general, se obtuvo una fuerte correlacién positiva
de 0.789 entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional en una
entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacibn de Spearman,
siendo estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Concluyéndose que la
gestion del conocimiento se relaciona de manera directa y significativamente con el
aprendizaje organizacional de una entidad financiera, Huaraz - 2023.

En cuanto al primer objetivo especifico, se evidencia una mediana correlaciéon
positiva de 0.536 entre la creacién y el aprendizaje organizacional en una entidad
financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacion de Spearman,
estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Esto indica que la creacién se
relaciona de manera directa y significativamente con el aprendizaje organizacional de
una entidad financiera, Huaraz - 2023.

Respecto al segundo objetivo especifico, se demuestra una mediana
correlacion positiva de 0.672 entre la transferencia y el aprendizaje organizacional en
una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de correlacién de Spearman,
Es esta correlacion estadisticamente significativa con un valor de p < .05. Indicando
gue la transferencia se relaciona de manera directa y significativamente con el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz -
2023.

En relacion con el tercer objetivo especifico, cuyo resultado muestra una
mediana correlacion positiva de 0.596 entre la aplicacion y uso con el aprendizaje
organizacional en una entidad financiera de Huaraz, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman, resultando ademas estadisticamente significativa con un
valor de p < .05. Esto implica que, la aplicacién 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 especifico, para el coeficiente de correlacion de
Spearman arroj6 una alta correlacion positiva de 0.726 entre el empowerment y uso
con el aprendizaje organizacional en una entidad financiera de Huaraz, asimismo esta
correlacion fue estadisticamente 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 cémo ofrecer y recibir
retroalimentacion, no solo entre supervisores sino también entre pares, para asi
facilitar el intercambio de informacién, conocimientos, asi como oportunidades de
mejora.

A la gerente de agencia, que se promueva la comunicacion vertical abierta,
donde se involucre a los trabajadores en didlogos abiertos sobre la efectividad de las
entidades, para que asi 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, involucrandolos a través de talleres en el planteamiento de acciones de
mejora donde aborden soluciones con relacion a los conflictos o problematicas en las
areas, mediante la transferencia del conocimiento en la entidad.

A la gerente de agencia, generar un ambiente colaborativo, priorizando la
comunicacion en quipo de manera honesta y permanente, de la misma forma
desarrollar una vez cada mes jornadas de interaccion entre comparfieros con el fin de
reforzar la convivencia.

A la gerente de agencia, formar un grupo de labores que trate en miembros
con una orientacion de gestion que mediante la deliberacion de percepciones se
pueda legar a una voz comun, creando un contexto para la implementacion de nuevas

estrategias.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

ORGANIZACIONAL

forma en que una empresa
responde a los cambios
internos o externos (Basten y
Haamann, 2018).

investigacion y dialogo,
aprendizaje en equipo,
empoderamiento, sistema
integrado, conexion del sistema y
direccion estratégica.

Sistema integrado

Captar y compartir

Conexion del sistema

Conexién con su ambiente interno

Conexién con su ambiente externo

Direccion estratégica

Pensamiento estratégico

Direccioén de la organizacion

Variables de o N . . . : Escala de
; Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
estudio medicion
Adquisicion de informacion
Creacion (aprendizaje Di . - I
T iseminacién de la informacion
organizativo)
La gestion del conocimiento La variable gestién del Interpretacion compartida
se trata de un procedimiento conocimiento se medira segun Transferencia y Almacenar el conocimiento
muy dinamico en el cual existe como establecen los autores a almacenamiento Transferencia del conocimiento en
. la creacion, almacenamiento, través de sus dimensiones: (conocimiento organizativo) la organizacion
GESTION DEL transferencia y, aplicacion y Creacion (aprendizaje Aplicacion y uso (organizacion Ordinal
CONOCIMIENTO uso del conocimiento con el organizativo), Transferencia y de aprendizaje) Trabajo en equipo
propésito de ayudar a que las almacenamiento (conocimiento P I —
organizaciones mejoren sus organizativo), Aplicacion y uso Promover el dialogo
resultados (De Freitas et al., (organizacion de aprendizaje) y Establecer sistemas para capturar y
2020). Empowerment. Empowerment compartir el aprendizaje
P Relacion entre distintos
departamentos o areas funcionales
Compromiso con el aprendizaje
Aprendizaje continuo Esfuerzo de una organizacion
Investigacion y dialogo Esfuerzo de una organizacion
La variable aprendizaje o ) Espiritu de colaboracion
El aprendizaje organizacional organizacional se medira segun Aprendizaje en equipo Habiidades colaborativas
el proceso de adquirir, como establecen los autores a
compartir y utilizar través de sus dimensiones: . Ceder parte del poder
APRENDIZAJE conocimientos para cambiar la aprendizaje continuo, Empoderamiento Vision colectiva Ordinal




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz - 2023

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipétesis general:

Variable 1: Gestion del conocimiento

¢ Cual es la relacion entre | Determinar la relacién | La gestion del conocimiento . . . : Escala de Niveles o
e " . Dimensiones Indicadores Items
la gestion del | entre la gestion del | se relaciona de manera valores rangos
conocnr.me.nto y el conocnr.me.nto y el | directa y 3|gn|f|cat|vam'ent'e Creacmp . « Adquisicién de informacion
aprendizaje aprendizaje con el aprendizaje | (aprendizaje Di inacion de |
organizacional de una | organizacional de wuna | organizacional de una |organizativo) ¢ -lseminacion de fa 1-3
entidad financiera, Huaraz | entidad financiera, Huaraz | entidad financiera, Huaraz - |nformaC|or'1’ .
- 20237 -2023. 2023. « Interpretacion compartida
Transferencia y e Almacenar el conocimiento
almacenamiento | e Transferencia del 4.5
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas (conocimiento conocimiento en la Bajo:
organizativo organizacion Nunca =1 12-24
Aplicacion y uso Casi Nunca =2
¢ Cudl es la relacion entre | Establecer la relacion La creacion se relaciona de | (organizacion de ¢ Trabajo en equipo 6-8 Aveces =3 Medio:
la creacion y el entre la creacion y el manera directa y aprendizaje) Casi siempre = 4 25-37
aprendizaje aprendizaje significativamente con el ¢ Promover el dialogo Siempre =5
organizacional de los organizacional de los aprendizaje organizacional o Establecer sistemas para Alto:
colaboradores de una colaboradores de una de una entidad financiera, capturar y compartir el 38-60
entidad financiera, Huaraz | entidad financiera, Huaraz - 2023. aprendizaje
—2023? Huaraz - 2023. Empowerment e Relacion entre distintos 9-12
departamentos o areas
funcionales
e Compromiso con el
aprendizaje
¢ Cual es la relacion entre | Identificar la relacion La transferencia se Variable 2: Aprendizaje organizacional
la transferencia y entre la transferenciay el | relaciona de manera directa
almacenamiento y el aprendizaje y significativamente con el
aprendizaje organizacional de los aprendizaje organizacional Escala de
organizacional de los colaboradores de una de los colaboradores de . . . 0 valores Niveles o
: ) : : . ; Dimensiones Indicadores Items
colaboradores de una entidad financiera, una entidad financiera, rangos
entidad financiera, Huaraz | Huaraz - 2023. Huaraz - 2023.
— 20237
Comprobar la relacion | La aplicacion y uso se
¢, Cudl es la relacion entre | entre la aplicacion y uso y | relaciona de manera directa | Aprendizaje e Esfuerzo de una 1 Nunca =1 Bajo:
la aplicacién y uso y el | el aprendizaje | y significativamente con el | continuo organizacién Casi Nunca =2 14-22




aprendizaje
organizacional de los
colaboradores de una
entidad financiera, Huaraz
- 20237

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

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

¢ Cual es la relacion entre
el empowerment y el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores de una
entidad financiera, Huaraz
—20237?

Establecer la relacion
entre el empowermenty 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.

Investigacion y e Esfuerzo de una o4 Aveces =3
dialogo organizacion Casi siempre = 4 Medio:
Aprendizaje en « Espiritu de colaboracion 5.6 Siempre =5 23-31
equipo e Habilidades colaborativas Alto:
. e Ceder parte del poder :
Empoderamiento « Visién colectiva 7-8 32-70
. ¢ Planificar las tareas

Sistema o !
integrado e Participar en reuniones 9-10

o Mantener las habilidades

e Conexion con su ambiente
Conexion del interno 11-12
sistema e Conexion con su ambiente

externo

Direccion ¢ Pensamiento estratégico 13-14
estratégica e Direccion de la organizacion

Disefio de investigacién:

Poblaciéon y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Correlacional

Método: Hipotético deductivo

Disefio: No experimental -transeccional

Poblacion: 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 recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

Estimado colaborador, este cuestionario es parte de un estudio referido a la “La gestion del
conocimiento y su relacion 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 seran netamente confidenciales.

INSTRUCCIONES: Senale con un aspa (X) sobre el cuadrado de la alternativa que usted cree que es
mas 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. GESTION DEL CONOCIMIENTO
ITEMS ALTERNATIVAS

Creacion (aprendizaje organizativo)

1. 4En la empresa constantemente los capacitan para obtener
conocimientos nuevos?

2. ¢La organizacién, periédicamente suministra a sus colaboradores
informacion de su interés?

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

Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo)

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

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

Aplicacién y uso (organizaciéon de aprendizaje)

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

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

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

Empowerment

9. ¢En la organizacion se promueve el didlogo para que el personal

pueda empoderarse?




10. 4, Se cuenta con un sistema que permita que se capture y compartan
los aprendizajes de los colaboradores?

11.;,Se promueve la relacion entre distintas areas dentro de la
organizacion para que se pueda compartir los conocimientos
adquiridos?

12.4En la organizaciéon existe compromiso para que el personal siga
obteniendo conocimientos que los hagan aprender de manera
adecuada?

B. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

iTEMS

ALTERNATIVAS

Aprendizaje continuo

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

Investigacion y dialogo

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

3. ;iLa empresa se esfuerza para crear una cultura de realimentacion
entre areas y jefes?

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

Aprendizaje en equipo

5. ¢Dentro de la empresa se fomenta el espiritu de colaboracién entre el
personal?

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

Empoderamiento

7. iLos jefes de la empresa delegan responsabilidades a los
colaboradores de modo que sientan que estan siendo empoderados?

8. ;/Se potencia a los integrantes de la empresa para que puedan
compartir una vision colectiva?

Sistema integrado

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

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

Conexion del sistema

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

12.4El sistema que implementa la empresa ayuda a que los
colaboradores tengan una conexidn con el ambiente experto?

Direccion estratégica

13.;Los gerentes de la organizacion implementan estrategias
organizacionales que promuevan la utilizacion de los nuevos
conocimientos para crear el cambio?

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




Anexo 4. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos
Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidn del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Tony Venancio Pereyra Gonzales

Grado profesional: Maestria () Doctor

(X)

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Organizaciones, gestion publica y marketing

Institucién donde labora: Universidad César vallejo

Tiempo de experiencia profesional

2 a 4 afios (
en el area: (

)
Mas de 5 afios X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

2. Propésito de la evaluacioén:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario en escala ordinal

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Autor:

Procedencia: | Del autor
Administracion: | Presencial
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 items en
total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items en
total. El objetivo es medir la relacién de las variables.




4. Soporte tedérico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestién del conocimiento

Creacion (aprendizaje
organizativo)

Segun Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso
de creacion y adquisicion de informacion en una empresay la
creacion de informacién en una organizacion, y es una
dimensiéon importante que juega un papel decisivo en la
creacién de conocimiento efectivo que beneficie a la
organizacion y su actividad econémica.

Transferencia y
almacenamiento
(conocimiento
organizativo)

Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una
capacidad para la creacion, adquirir, transmitir, detener o
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una
exploracion o asimilacion del aprender, y la explotacion o usar
lo que se aprendid.

Segun Espin y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para
transformar el conocimiento en nuevos productos. Ademas,
para transformar un conocimiento tedrico a un ejercicio en la
practica, a su vez, podra considerarse como aplicar el
conocimiento, siendo el intercambio de la informacion, en
resumen, aplicaciéon que determina la transformacion del
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.

Aplicacion y  uso
(organizacion de
aprendizaje)
Empowerment

Segun 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 capacitacion que los
llene de confianza al momento de resolver los problemas.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del conocimiento y su relacion 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
CLARIDAD - 5ajo Nive de acuerdo con su significado o por la ordenacién

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.



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

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimensién o
indicador que esta

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo

(bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra est4 relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
N mol n el criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el cniterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimension: Creacion (aprendizaje organizativo)
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la” Creacion (aprendizaje

organizativo)”

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacmpes/
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Adquisicion de constantemente los capacitan 4 4 4
informacion para obtener conocimientos
nuevos?
2.¢lLa organizacion,
Diseminacion de periédicamente suministra a 4 4 3
la informacion suscolaboradores informacién
de su interés?
3.cLa informacion que se
comparte en la empresa
Interpretacion usualmente es interpretada 4 4 4
compartida por los
colaboradores de la empresa
2




e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo).

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia vy
almacenamiento (conocimiento organizativo)”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

4.;L0s conocimientos

Almacenar el aprendidos por el personal son 4 4 3

conocimiento compartidos  utilizando el
trabajo en equipos?

Transferencia 5.¢,Se suelen hacer reuniones

del conocimiento| que permitan que los 4 4 3

enla colaboradores compartan

organizacion

Sus conocimientos?

e Tercera dimension: Aplicacion y uso (organizacion de aprendizaje)
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicacion y uso (organizacion
de aprendizaje)”

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

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

7.¢.El personal se encuentra
presto a usar la informacion
que ha obtenido en Ila
empresa?

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

e Cuarta dimensién: Empowerment
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

9. (En la organizacion se

Promover el promueve el didlogo para que

L 4 4 4

didlogo el personal pueda
empoderarse?

Establecer 10. ¢Se ~cuenta con un

sistemas para sistema que permita que se

capturery capture 'y compartan los 4 4 4

compartir el aprendizajes de los

aprendizaje colaboradores?

Relacion entre 11. ¢Se promueve la relacion

distintos entre distintas &reas dentro de 4 4 4

departamentos o

la organizacion para que se




areas pueda compartir los
funcionales conocimientos adquiridos?

12. ¢En la organizacion
existe compromiso para que el

Compromiso con| personal siga obteniendo 4 4 4
el aprendizaje conocimientos que los hagan
aprender de

manera adecuada?

Firma del evaluador
DNI: 05390926

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUumero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkds et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidn del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Tony Venancio Pereyra Gonzales

Grado profesional:

Maestria( ) Doctor

( X)

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Organizaciones, gestion publica y marketing

Instituciéon donde labora:

Universidad César vallejo

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 anos
Méas de 5 afios

¢ )
( X))

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Procedencia: | Del autor
Administracién: | Presencial
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Aprendizaje continuo

Segun Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando
tecnologia, usando informacién, o usando estrategias para el
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios.

Investigacion y dialogo

Para Garrido (2018) investigar es recopilar informacion y posteriormente
analizarla tratando de resolver algin problema y ampliando las
habilidades para conseguir una manera mas eficiente de una tarea y por
ello garantizar la adquisicion del conocimiento.

Aprendizaje en equipo

Cuando los individuos comparten e interactian con otros lo que han
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal.
Aqui, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo,
interpretan juntos y obtienen una posicién grupal. La esencia aqui esta
en la comunicacion (Odor, 218).

Aprendizaje
Organizacional

Empoderamiento

Segln Benites (2019) esta centrada en atender las capacidades y
habilidad de los profesionales, estos se podran encontrar opciones a las
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podra 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 tecnologias.

Conexién del sistema

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

Direccion estratégica

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

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestidon del conocimiento y su relacion 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




El item se comprende facilmente,
sintactica y

es decir, su

semantica son adecuadas. 2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién logica con
la dimensién o indicador que

esta midiendo.

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

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimension que esta midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimensién: Aprendizaje continuo
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo”

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Esfuerzo de una constantemente los capacitan 4 4 4

organizacion

para obtener conocimientos
nuevos?

e Segunda dimension: Investigacion y dialogo
e Obijetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigacion y dialogo”




INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo de una
organizacion

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

3.cLa empresa se esfuerza
para crear una cultura de
realimentacién entre areas y
jefes?

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

e Tercera dimension: Aprendizaje en equipo
o Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

5.¢,Dentro de la empresa se

Espiritu de fomenta el espiritu de

g . 4 4 4

colaboracion colaboracién entre el
personal?
6.cDentro de la empresa

Habilidades existen programas en los que 4 4 4

colaborativas

se fomenten las
habilidades colaborativas?

e Cuarta dimensién: Empoderamiento
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
7.cLos jefes de la empresa
delegan responsabilidades a
Ceder parte del los colaboradores de modo 4 4 4
poder ; S
gue sientan que estan siendo
empoderados?
8..Se potencia a los
Visi6n colectiva integrantes de la empresa 4 4 4

para que puedan compartir
una vision colectiva?

e Quinta dimension: Sistema integrado

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado”

INDICADORES

item

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 algin sistema
que promueva que se puedan
compartir los conocimientos
adquiridos?

e Sexta dimension: Conexién del sistema
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexion del sistema”

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conexién con su
ambiente interno

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

Conexién con su
ambiente
externo

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

e Séptima dimensién: Direccidn estratégica
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Direccidn estratégica”

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Pensamiento
estratégico

13.¢,Los gerentes de la
organizacion implementan
estrategias organizacionales
gue promuevan la utilizacién
de los nuevos conocimientos
para crear el cambio?

Direccion de la
organizacion

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

CLAP. 12857

Firma del evaluador
DNI: 05390926

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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1.

Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidn del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor

()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Docente / Comercial Retail

Institucién donde labora:

UCV/UTP/UPSJB
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

2.

3.

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de |la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Procedencia: | Del autor
Administracién: | Presencial
Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 items en
total. El objetivo es medir la relacién de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items en
total. El objetivo es medir la relacién de las variables.




4. Soporte tedérico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestién del conocimiento

Creacion (aprendizaje
organizativo)

Segun Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso
de creacion y adquisicion de informacion en una empresay la
creacion de informacién en una organizacion, y es una
dimensiéon importante que juega un papel decisivo en la
creacién de conocimiento efectivo que beneficie a la
organizacion y su actividad econémica.

Transferencia y
almacenamiento
(conocimiento
organizativo)

Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una
capacidad para la creacion, adquirir, transmitir, detener o
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una
exploracion o asimilacion del aprender, y la explotacion o usar
lo que se aprendid.

Segun Espin y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para
transformar el conocimiento en nuevos productos. Ademas,
para transformar un conocimiento tedrico a un ejercicio en la
practica, a su vez, podra considerarse como aplicar el
conocimiento, siendo el intercambio de la informacion, en
resumen, aplicaciéon que determina la transformacion del
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.

Aplicacion y  uso
(organizacion de
aprendizaje)
Empowerment

Segun 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 capacitacion que los
llene de confianza al momento de resolver los problemas.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del conocimiento y su relacion 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
CLARIDAD - 5ajo Nive de acuerdo con su significado o por la ordenacién

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
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COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimensién o
indicador que esta

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo

(bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra est4 relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
N mol n el criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el cniterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimension: Creacion (aprendizaje organizativo)
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la” Creacion (aprendizaje

organizativo)”

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacmpes/
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Adquisicion de constantemente los capacitan 4 4 4
informacion para obtener conocimientos
nuevos?
2.¢lLa organizacion,
Diseminacion de periédicamente suministra a 4 4 4
la informacion suscolaboradores informacién
de su interés?
3.cLa informacion que se
comparte en la empresa
Interpretacion usualmente es interpretada 4 4 4
compartida por los
colaboradores de la empresa
2




e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo).

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia vy
almacenamiento (conocimiento organizativo)”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

4.;L0s conocimientos

Almacenar el aprendidos por el personal son 4 4 4

conocimiento compartidos  utilizando el
trabajo en equipos?

Transferencia 5.¢,Se suelen hacer reuniones

del conocimiento| que permitan que los 4 4 4

enla colaboradores compartan

organizacion

Sus conocimientos?

e Tercera dimension: Aplicacion y uso (organizacion de aprendizaje)
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicacion y uso (organizacion
de aprendizaje)”

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

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

7.¢.El personal se encuentra
presto a usar la informacion
que ha obtenido en Ila
empresa?

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

e Cuarta dimensién: Empowerment
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

9. (En la organizacion se

Promover el promueve el didlogo para que

L 4 4 4

didlogo el personal pueda
empoderarse?

Establecer 10. ¢Se ~cuenta con un

sistemas para sistema que permita que se

capturery capture 'y compartan los 4 4 4

compartir el aprendizajes de los

aprendizaje colaboradores?

Relacion entre 11. ¢Se promueve la relacion

distintos entre distintas &reas dentro de 4 4 4

departamentos o

la organizacion para que se




areas pueda compartir los
funcionales conocimientos adquiridos?

12. ¢En la organizacion
existe compromiso para que el

Compromiso con| personal siga obteniendo 4 4 4
el aprendizaje conocimientos que los hagan
aprender de

manera adecuada?

Firma del evaluador
DNI: 42533900

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

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

su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Docente / Comercial Retail

Instituciéon donde labora:

UCV/UTP/UPSJB

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 anos
Méas de 5 afios

¢ )
( X))

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Procedencia: | Del autor
Administraciéon: | Presencial
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 jtems|
en total. El objetivo es medir la relacién de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Aprendizaje continuo

Segln Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando
tecnologia, usando informacién, o usando estrategias para el
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios.

Investigacion y dialogo

Para Garrido (2018) investigar es recopilar informacion y posteriormente
analizarla tratando de resolver algin problema y ampliando las
habilidades para conseguir una manera mas eficiente de una tarea y por
ello garantizar la adquisicion del conocimiento.

Aprendizaje en equipo

Cuando los individuos comparten e interactian con otros lo que han
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal.
Aqui, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo,
interpretan juntos y obtienen una posicién grupal. La esencia aqui esta
en la comunicacion (Odor, 218).

Aprendizaje
Organizacional

Empoderamiento

Segln Benites (2019) esta centrada en atender las capacidades y
habilidad de los profesionales, estos se podran encontrar opciones a las
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podra 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 tecnologias.

Conexién del sistema

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

Direccion estratégica

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

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestidon del conocimiento y su relacion 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




El item se comprende facilmente,
sintactica y

es decir, su

semantica son adecuadas. 2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién logica con
la dimensién o indicador que

esta midiendo.

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

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimension que esta midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimensién: Aprendizaje continuo
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo”

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Esfuerzo de una constantemente los capacitan 4 4 4

organizacion

para obtener conocimientos
nuevos?

e Segunda dimension: Investigacion y dialogo
e Obijetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigacion y dialogo”




INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo de una
organizacion

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

3.cLa empresa se esfuerza
para crear una cultura de
realimentacién entre areas y
jefes?

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

e Tercera dimension: Aprendizaje en equipo
o Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

5.¢,Dentro de la empresa se

Espiritu de fomenta el espiritu de

g . 4 4 4

colaboracion colaboracién entre el
personal?
6.cDentro de la empresa

Habilidades existen programas en los que 4 4 4

colaborativas

se fomenten las
habilidades colaborativas?

e Cuarta dimensién: Empoderamiento
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
7.cLos jefes de la empresa
delegan responsabilidades a
Ceder parte del los colaboradores de modo 4 4 4
poder ; S
gue sientan que estan siendo
empoderados?
8..Se potencia a los
Visi6n colectiva integrantes de la empresa 4 4 4

para que puedan compartir
una vision colectiva?

e Quinta dimension: Sistema integrado

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado”

INDICADORES

item

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 algin sistema
que promueva que se puedan
compartir los conocimientos
adquiridos?

e Sexta dimension: Conexion del sistema

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexion del sistema”

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conexién con su
ambiente interno

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

Conexién con su
ambiente
externo

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

e Séptima dimensién: Direccidn estratégica
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Direccidn estratégica”

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Pensamiento
estratégico

13.¢,Los gerentes de la
organizacion implementan
estrategias organizacionales
gue promuevan la utilizacién
de los nuevos conocimientos
para crear el cambio?

Direccion de la
organizacion

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

Firma del evaluador
DNI: 42533900

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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1.

Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidn del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Sandra Janneth Medina Barragan

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor

()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Administracién de las organizaciones, talento humano, gestion del
conocimiento y aprendizaje organizacional y compras e inventarios.

Institucién donde labora:

Universidad Santo Tomas

Tiempo de experiencia profesional

2 a 4 afios (
en el area: (

)
Mas de 5 afios X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

2.

3.

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de |la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario en escala ordinal

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Autor:

Procedencia: | Del autor
Administracién: | Presencial
Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Ambito de aplicacion: | Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 items en
total. El objetivo es medir la relacién de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items en
total. El objetivo es medir la relacién de las variables.

Significacion:




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestidn del conocimiento

Creacion (aprendizaje
organizativo)

Segun Alyammahi et al. (2022) mencionan que es el proceso
de creacion y adquisicion de informacion en una empresa y la
creacion de informacién en una organizacién, y es una
dimensién importante que juega un papel decisivo en la
creacion de conocimiento efectivo que beneficie a la
organizacion y su actividad econdmica.

Transferencia y
almacenamiento
(conocimiento
organizativo)

Para Villar et al. (2018) el conocimiento organizativo es una
capacidad para la creacion, adquirir, transmitir, detener o
utilizar el conocimiento organizacional; suponiendo una
exploracion o asimilacion del aprender, y la explotacién o usar
lo que se aprendio.

Segun Espin y Zambrano (2018) viene a ser la habilidad para
transformar el conocimiento en nuevos productos. Ademas,
para transformar un conocimiento tedrico a un ejercicio en la
practica, a su vez, podra considerarse como aplicar el
conocimiento, siendo el intercambio de la informacion, en
resumen, aplicacién que determina la transformacion del
conocimiento individual en un conocimiento que se comparte.

Aplicacion 'y  uso
(organizacion de
aprendizaje)
Empowerment

Segun 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 capacitacion que los
llene de confianza al momento de resolver los problemas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestién del conocimiento y su relacién 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
CLARIDAD - Bajo Nive de acuerdo con su significado o por la ordenacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.
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l6gica con la dimension o | ,
indicador que

. Desacuerdo (bajo nivel de

esta

El item tiene una relacion tangencial /lejana con

ser incluido.

- acuerdo la dimension.
midiendo. )
3 A d derado nivel El item tiene una relaciéon moderada con la
- Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir debe

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimension: Creacién (aprendizaje organizativo)

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la” Creacidn (aprendizaje
organizativo)”

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Adquisicién de constantemente los capacitan 4 4 4
informacion para obtener conocimientos
nuevos?
2.¢La organizacion,
Diseminacion de periddicamente suministra a 4 4 4
la informacion suscolaboradores informacién
de su interés?
3.¢cLa informacion que se
comparte en la empresa
Interpretacion usualmente es interpretada 4 4 4
compartida por los
colaboradores de la empresa
?

e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo).
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Transferencia vy




almacenamiento (conocimiento organizativo)”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
4.;Los conocimientos
Almacenar el aprendidos por el personal son 4 3 4
conocimiento compartidos  utilizando el
trabajo en equipos?
Transferencia 5.¢Se suelen hacer reuniones
del conocimiento| que permitan que los
4 4 4
enla colaboradores compartan

organizacion

Sus conocimientos?

e Tercera dimension: Aplicacion y uso (organizacion de aprendizaje)
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Aplicacion y uso (organizacion
de aprendizaje)’

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

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

7.¢.El personal se encuentra
presto a usar la informacion
que ha obtenido en Ila
empresa?

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

e Cuarta dimensién: Empowerment
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empowerment”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia :
Recomendaciones

9. (¢En la organizacion se

Promover el promueve el didlogo para que 4 4 4

dialogo el personal pueda
empoderarse?

Establecer 10. ¢Se cuenta con un

sistemas para sistema que permita que se

capturery capture 'y compartan los 3 4 4

compartir el aprendizajes de los

aprendizaje colaboradores?

Relacién entre 11. ¢Se promueve la relacion

distintos entre distintas &reas dentro de

departamentos o la organizaciéon para que se 4 4 4

areas
funcionales

pueda compartir los
conocimientos adquiridos?




12. ¢En la organizacion
existe compromiso para que el

Compromiso con| personal siga obteniendo 3 4 4
el aprendizaje conocimientos que los hagan
aprender de

manera adecuada?

Firma del evaluador
DNI: 52275880

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkds et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

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



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

Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz —
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Sandra Janneth Medina Barragan

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Administracion de las organizaciones, talento humano, gestién del
conocimiento y aprendizaje organizacional y compras e inventarios.

Instituciéon donde labora:

Universidad Santo Tomas

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 anos
Méas de 5 afios

¢ )
( X))

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

e Cueva Salazar, Valery Angélica
e Vera Zambrano, Antony

Procedencia: | Del autor
Administraciéon: | Presencial
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad financiera - Huaraz.

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, 10 indicadores y 12 items
en total. El objetivo es medir la relacién de las variables.
La segunda variable contiene 7 dimensiones, 7 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Aprendizaje continuo

Segun Aparicio y Ostos (2020) es aprender de manera continua, usando
tecnologia, usando informacién, o usando estrategias para el
aprendizaje con el que se pueda usar todos los medios.

Investigacion y dialogo

Para Garrido (2018) investigar es recopilar informacion y posteriormente
analizarla tratando de resolver algin problema y ampliando las
habilidades para conseguir una manera mas eficiente de una tarea y por
ello garantizar la adquisicion del conocimiento.

Aprendizaje en equipo

Cuando los individuos comparten e interactilan con otros lo que han
aprendido a nivel individual, se convierte en aprendizaje a nivel grupal.
Aqui, el individuo comparte su aprendizaje con otro individuo,
interpretan juntos y obtienen una posicién grupal. La esencia aqui esta
en la comunicacion (Odor, 218).

Aprendizaje
Organizacional

Empoderamiento

Segln Benites (2019) esta centrada en atender las capacidades y
habilidad de los profesionales, estos se podran encontrar opciones a las
dificultades encontradas, también la toma de decisiones podra 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 tecnologias.

Conexién del sistema

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

Direccion estratégica

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

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del conocimiento y su relacion 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 afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




El item se comprende facilmente,
sintactica y

es decir, su

semantica son adecuadas. 2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién logica con
la dimensién o indicador que

esta midiendo.

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

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimension que esta midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: “Gestion del conocimiento y su relacion con el aprendizaje organizacional
de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023.”

e Primera dimensién: Aprendizaje continuo
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje continuo”

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
1.¢En la empresa
Esfuerzo de una constantemente los capacitan 4 4 4

organizacion

para obtener conocimientos
nuevos?

e Segunda dimension: Investigacion y dialogo
e Obijetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Investigacion y dialogo”




INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Esfuerzo de una
organizacion

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

3.cLa empresa se esfuerza
para crear una cultura de
realimentacién entre areas y
jefes?

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

e Tercera dimension: Aprendizaje en equipo
o Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Aprendizaje en equipo”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

5.¢,Dentro de la empresa se

Espiritu de fomenta el espiritu de

g . 4 4 4

colaboracion colaboracién entre el
personal?
6.cDentro de la empresa

Habilidades existen programas en los que 4 4 4

colaborativas

se fomenten las
habilidades colaborativas?

e Cuarta dimensién: Empoderamiento
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Empoderamiento”

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
7.cLos jefes de la empresa
delegan responsabilidades a
Ceder parte del los colaboradores de modo 4 4 4
poder ; S
gue sientan que estan siendo
empoderados?
8..Se potencia a los
Visi6n colectiva integrantes de la empresa 4 4 4

para que puedan compartir
una vision colectiva?

e Quinta dimension: Sistema integrado

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el “Sistema integrado”

INDICADORES

item

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 algin sistema
que promueva que se puedan
compartir los conocimientos
adquiridos?

e Sexta dimension: Conexion del sistema

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Conexion del sistema”

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conexién con su
ambiente interno

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

Conexién con su
ambiente
externo

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

e Séptima dimensién: Direccidn estratégica
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la “Direccidn estratégica”

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Pensamiento
estratégico

13.¢,Los gerentes de la
organizacion implementan
estrategias organizacionales
gue promuevan la utilizacién
de los nuevos conocimientos
para crear el cambio?

Direccion de la
organizacion

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

Firma del evaluador
DNI: 52275880

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

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



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 gestion del conocimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,813 12

Fuente. Datos del SPSS

Tabla 12

Confiabilidad del instrumento que mide el aprendizaje organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,865 14

Fuente. Datos del SPSS



Anexo 6. Consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Gestidon del conocimiento y su relacion con el aprendizaje

organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023”
Investigadores: Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano, Antony.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del conocimiento y su
relacidon con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad
financiera, Huaraz - 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre la Gestidn del
conocimiento y el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad
financiera, Huaraz - 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de Administracion de Empresas, de la Universidad
César Vallejo del campus Huaraz, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucion MiBanco.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre cémo la gestion del conocimiento se
relaciona con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad

financiera, Huaraz — 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del conocimiento y
su relacién con el aprendizaje organizacional de los colaboradores de una

entidad financiera, Huaraz - 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en modalidad presencial de la institucion MiBanco. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacidon. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los

resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la investigaciéon. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigadores:

Cueva Salazar, Valery Angélica - email vcuevasal@ucvvirtual.edu.pe, Vera Zambrano,

Antony - email vveraza23@ucvvirtual.edu.pe, Docente asesor: Suarez Sanchez, Juan

de Dios - email: jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion 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 informacion: 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 envia las
respuestas a través de un formulario Google.
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Anexo 8. Solicitud de autorizacion para investigar en la entidad

Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion en una
institucion

Huaraz, 08 de abril de 2024

Sefior (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 formacion
académica en la experiencia curricular de investigacion del X ciclo, se contempla la realizaciéon de una
investigacion con fines netamente académicos /de obtencidon de mi titulo profesional al finalizar mi

carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion, para
que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria para poder
desarrollar la investigacion titulada: “Gestion del conocimiento y su relacion con el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad financiera, Huaraz — 2023”. En dicha
investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa,

salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizaciéon de uso de informacién en caso que se considere la

aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional, hago

propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Valery Angélica Cueva Salazar Antony Vera Zambrano
DNI N.° 72219103 DNI N.° 70101238



Anexo 9. Autorizacién de la entidad para desarrollar la investigaciéon

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
Yo Minga Rodriguez Lady Roxany identificado con DNI 43961043, en mi calidad de Gerente

de Agencia del area de Gerencia General de la empresa MiBanco con R.U.C. N°
20382036655, ubicada en la ciudad de Huaraz.

OTORGO LA AUTORIZACION

A la sefiorita Valery Angélica Cueva Salazar, identificada con DNI N° 72219103 y al sefior
Antony Vera Zambrano, identificado con DNI N° 70101238, de la carrera profesional de

Administracion de Empresas, para que utilice la siguiente informacion 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 Titulo Profesional, ()
Trabajo de investigacion para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, ( ) Otro

(especificar).

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de la

empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.

(X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(') Mencionar el nombre de la empresa.

LJ

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 43961043 |

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis son

auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del procedimiento
disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
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Anexo 10. Ficha de revisién de proyectos de Investigacién del Comité de Etica
en Investigacion de la EP Administracion

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de Ia EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N*155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigaciin: “Gestién del conocimiento y su relacién con el aprendizaje
orgamizacional de los colaboradores de una entidad fmancrera, Hoaraz - 20247

Autorn: Cueva Salazar, Valery Angélica,

Especialidad del autor primcipal del proyecto:  Administracién

Progrnen: Administracion

Otro sutor del proyecto: Vera Zambrano, Antony.

Lugar de desarrollo del proyecto (crudad, pais): Huaraz, Per,

Codigo de revision del proyecto: 2023-2 PREGRADO _PI HUA C1_01

Carreo electronico del autor de comespondencia/docente asesor: venevasal(@uevvirtual edu pe -
vvernzaZ3d@uevvirtual edu. pe - jsuarezsa02@ucvvirtual edu. pe
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Anexo 11. Informe de revision de proyectos de Investigacion del Comité de
Etica en Investigacion de la EP Administracién

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de 1a EP de Administracion, deja
constancia que ef proyecto de investgacion titulado "Gestion del conocmiento y su relacion con el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de una entidad finandera, Huaraz - 2024", presentado
por los autores Cueva Salazar, Valery Angélica y Vera Zambrano Antony, ha pasado una revision expedita
por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedaoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola,
Mg Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la
comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determing que la continuidad para
la ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X) favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023
Nombres y apellidos Cargo DNIN® Firma
D Victor Hugo Ferndndez Badoya Presdente 44326351
Dr. Migue! Bardales Cérdenas Vicepresidente (8437636
Or. José German Linsres Cazola Miembxo | 31674876 g
Mg Diana Lucila Husmani Cajaleén Membro 2 43648948 et

Mg Edgard Francisco Cervantes Ramdn Meembiro 3 06614765




