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EMPRESA AHORRO DE ENERGÍA Y MANTENIMIENTO INDUSTRIAL, 
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JOSELYN AURORA ASMAD SALAZAR 
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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo analizar el nivel de relación que presentan la 

gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de 

energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco - 2022, siendo un estudio de 

tipo aplicada, nivel correlacional, un enfoque cuantitativo y diseño no experimental. 

La muestra estuvo constituida por 98 colaboradores de la empresa siendo un 

muestreo no probabilístico por conveniencia. Los instrumentos de recolección de 

datos fueron los cuestionarios que fueron validados por criterio de jueces expertos y 

sometidos al análisis de confiabilidad a través del alfa de Cronbach cuyos valores 

fueron 0.982 para el cuestionario gestión del conocimiento y 0.925 para el 

cuestionario de desarrollo organizacional demostrando que los instrumentos 

presentan una excelente confiabilidad. Los resultados de la investigación demuestran 

que existe una correlación positiva fuerte y significativa entre las variables de estudio 

mediante un resultado R de Pearson (r = 0.866; Sig. = 0.000) concluyendo que a 

medida mejore la gestión del conocimiento en la empresa, mejora el desarrollo de la 

organización siendo una ventaja para posicionarse en el mercado, este estudio 

permitió proponer alternativas de solución viables que permitan a la empresa mejorar 

las condiciones de gestión del conocimiento que realizan. 

Palabras clave: gestión de conocimiento, desarrollo organizacional, información. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to analyze the level of relationship presented by 

knowledge management and the organizational development of the energy saving and 

industrial maintenance company, Santiago de Surco - 2022, being an applied type 

study, correlational level, a quantitative approach and non-experimental design. The 

sample consisted of 98 employees of the company, being a non-probabilistic test for 

convenience. The data collection instruments were the questionnaires that were 

validated by the criteria of expert judges and subjected to reliability analysis through 

Cronbach's alpha, our values were 0.982 for the knowledge management 

questionnaire and 0.925 for the organizational development questionnaire, 

demonstrating that the instruments with excellent reliability. The results of the research 

show that there is a strong and significant positive confirmation between the study 

variables through a Pearson's R result (r = 0.866; Sig. = 0.000), concluding that as 

knowledge management improves in the company, the development of the 

organization being an advantage to position itself in the market, this study allowed to 

propose viable solution alternatives that allow the company to improve the conditions 

of knowledge management that they carry out. 

Keywords: knowledge management, organizational development, information. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad las empresas se enfrentan a un mundo cambiante y de 

muchos riesgos que vienen de la mano de los avances de la ciencia y la tecnología 

empresas, en este sentido, las empresas tienen la necesidad de transmitir información 

pertinente y en el momento oportuno a sus colaboradores con la intención de 

gestionar e implementar el conocimiento que le permite un mejor desempeño en sus 

áreas de trabajo. La importancia de implementar una gestión del conocimiento en las 

empresas radica en desarrollar activos intangibles valiosos que genera una ventaja 

competitiva en las organizaciones provocando cambios positivos en la manera en que 

la empresa va a desarrollarse y sobrevivir en un mercado cada vez más competitivo.  

La investigación titulada Gestión del conocimiento y desarrollo organizacional 

de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 

2022, pues es observable que presentan deficiencias en la forma en que gestionan el 

conocimiento lo que no les permite adquirir conocimientos nuevos, almacenar dichos 

conocimientos, transferir adecuadamente esos conocimiento y por ultimo aplicar los 

conocimientos en beneficio de la empresa para lograr una ventaja competitiva que le 

permite posicionar en el mercado. 

El problema general que se formula en el estudio es ¿Qué relación existe entre 

la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de 

energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022?  

Asimismo, se tuvo como objetivo principal analizar el nivel de relación que 

presentan la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa 

ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. 

La hipótesis alterna planteada es la evaluación de la relación que existe entre 

la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de 
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energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. 

Esta investigación fue desarrollada y explicada en cinco capítulos, que se 

detallan a continuación. 

En el capítulo I, se desarrolló a través del método del embudo el analisis de la 

problemática a nivel mundial, internacional, nacional y local aspecto que permitió la 

formulación del problema general y específicos, se explica la justificación e 

importancia del estudio y se formulan los objetivos de investigación y finalmente las 

dificultades que se presentaron en el estudio. 

En el capítulo II, se desarrolló las consideraciones teóricas que consiste en la 

revisión de los antecedente internacionales y nacionales de estudio, el desarrollo de 

las bases teóricas científicas basadas en autores actuales y por último se ha definido 

conceptualmente los términos utilizados en la investigación 

En el capítulo III, se desarrolló el marco metodológico explicando el tipo y 

diseño de la investigación, la población y muestra, se formularon las hipótesis de 

investigación tanto general como específicas, la operacionalización de las variables 

del estudio, explicando y detallando el funcionamiento de las variables. Asimismo, se 

explica los métodos y técnicas de investigación, se describieron los instrumentos 

aplicados en la recolección de datos y el análisis estadísticos e interpretación de 

datos. 

En el capítulo IV, se desarrolló el análisis e interpretación de los resultados, 

que consiste en la validación del instrumento, su análisis de confiabilidad, se 

desarrollaron los resultados descriptivos de las variables, dimensiones y variables 

relacionadas, luego se desarrolló la prueba normalidad mediante la prueba K-S. y 

finalmente, se presentan los resultados de los procedimientos de correlación para las 

pruebas de hipótesis. 
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En el capítulo V, se desarrolló las discusiones de resultados comparando 

nuestros resultados con los obtenidos en otras investigaciones, posterior se realizan 

las conclusiones y recomendaciones a la que llega la investigación a partir de los 

resultados obtenidos en las pruebas de correlación.  

Finalmente, se puso en evidencia las referencias bibliográficas que sirvieron 

de sustento teórico para la realización de la investigación. 

 

 

 

 

 

  

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
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1.1 Realidad problemática 

La gestión del conocimiento es definido como al conjunto de actividades o 

procesos que tienen como finalidad mejorar el intercambio de información dentro de 

una organización o dentro de un grupo de personas encargadas de una empresa, la 

finalidad que tiene la gestión del conocimiento es mejorar la efectividad de una 

organización, en la medida que pase el tiempo los conocimientos se convierten en 

experiencias y aprendizaje que ayudan a construir al conocimiento que se convierte 

en la base para implementar un agestión basadas en la innovación en la organización. 

Una gestión de conocimiento adecuada ayuda al desarrollo de las organizaciones que 

es entendida como un conjunto de procesos para potenciar el crecimiento y expansión 

de una organización apostando por la innovación empresarial que se desencadena 

del cúmulo de información que brinda la gestión del conocimiento. 

La era tecnológica exigió a las organizaciones transmitir información de 

manera digital por tanto demandó que los colaboradores se capaciten y dominen las 

herramientas digitales, este tipo de aprendizaje se denomina conocimiento explícito; 

la creatividad, el know how y las experiencias, denominados conocimientos tácitos, 

se dejan de lado generando una brecha para la creación de conocimiento. En este 

contexto, cobra importancia la capacitación del personal por cuanto las funciones en 

sus funciones deben existir una transferencia de experiencias que constituyen el 

aprendizaje organizacional. 

A nivel mundial, Nonaka y Takeuchi (1995) explican que las organizaciones 

actualmente tienen la necesidad de gestionar los dos conocimientos, tanto el tácito 

como el explicito buscando formas innovadoras de transferir e impulsar formas más 

adecuadas de transferir la información. Las empresas en el mundo cada vez le dan 

más importancia a los elementos diferenciadores que le generan una ventaja 



16 
 

 

competitiva, en este mercado globalizado en el que se desarrollan las empresas 

desarrollar el conocimiento y aprender rápidamente es primordial para su 

posicionamiento y desarrollo. Estos autores, Nonaka y Takeuchi (1995) también 

explican que una mala gestión del conocimiento trae como consecuencias negativas 

para las organizaciones como deficiente trabajo en equipo, deficiente proceso de 

producción, insatisfacción de los clientes y por ende no permite un desarrollo 

organizacional adecuado. Tal es el impacto de la gestión del conocimiento que se les 

otorga el premio Most Admired Knowledge Enterprises que en el año 2021 se le otorgó 

a La red de firmas PwC como un reconocimiento por ser una de las empresas líderes 

en el mundo por su eficiente gestión del conocimiento. 

En América Latina, el problema de la gestión del conocimiento es similar a lo 

que se observa en el mundo, pues la revisión de la literatura indica que las 

organizaciones están perdiendo intereses por el conocimiento que generan en su 

desarrollo. En ese sentido, Rodríguez (2021) menciona que no hay memoria 

empresarial que sea transmitida correctamente a los colaboradores, es decir, no se 

fomenta el aprendizaje organizacional y no se desarrolla una cultura organizacional 

lo que ocasionando que las organizaciones no se desarrollen ni se posicionen en el 

mercado desapareciendo en el tiempo. Un respaldo a lo mencionado se evidencia en 

Ecuador en el estudio realizado por Álvarez y Peña (2019) quien explican que las 

empresas en América Latina no se preocupan por generar conocimientos pues 

consideran que es costoso, y no se tiene acceso al financiamiento pues implementar 

el conocimiento demanda del uso de tecnología. Por otro lado, en diversas 

investigaciones evidencian que los gerentes de las empresas no le toman importancia 

a la gestión del conocimiento pues consideran que son temas relativamente nuevos 

y no tienen necesidad de aplicarlo para lograr un desarrollo organizacional óptimo. 
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A nivel nacional, diversos estudios indican que esta variable de gestión del 

conocimiento se desarrolla a mayor escala en las empresas grandes pues en ellas se 

observa una transmisión incorrecta de conocimientos, en este sentido, 

investigaciones como las realizadas por Mauricio et al. (2021) indican que las 

empresas peruanas todavía no llegan a la madurez para poder asumir correctamente 

la gestión del conocimiento, se considera que majear cantidad de información que no 

están acostumbradas a realizarlos puede llevarlos a tomar decisiones incorrectas. Sin 

embargo, el tema de gestionar adecuadamente los conocimientos debe ser una 

prioridad para el desarrollo de las organizaciones peruanas, al respecto, Samaná 

(2019) menciona que las empresas en el Perú con la aplicación de la gestión del 

conocimiento lograr tener una fuente de activos intangibles valiosos para su desarrollo 

y posicionamiento en el mercado, los empresarios o gerentes en el Perú deben 

entender que gestionar el conocimiento para lograr el desarrollo organizacional 

implica tener la capacidad de delegar funciones, desarrollar el aprendizaje 

organizacional, tener la capacidad de solucionar problemas y formar una cultura 

organizacional positiva dentro de la organización. 

A nivel local, la investigación se desarrolla en la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, siendo una empresa ubicada en el distrito de Santiago de 

Surco y desarrollar actividades en el rubro de actividades de arquitectura e ingeniería 

y actividades conexas de consultoría técnica. Las deficiencias observadas en la 

empresa, respecto a las variables de estudio, se explican en términos de sus factores 

de las dos variables. 

Respecto a la adquisición del conocimiento es deficiente en la medida que solo 

se desarrollan cuando existe una información nueva respecto al producto o servicio 

que se expende, sin embargo, debería que actualizar la información de manera 
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permanente y relacionarse con los procedimientos antiguos para ir formando 

aprendizajes dentro de la organización. 

Respecto al almacenamiento del conocimiento la empresa provee de 

capacitaciones esporádicas entendiéndose que no existen una política de 

capacitaciones y actualizaciones al personal de la empresa, en el caso que se 

desarrollen capacitaciones deben estar más orientados al desarrollo de capacidades 

y competencias especializadas que les permitan cumplir funciones específicas. 

Respecto a la transferencia del conocimiento se realiza de forma deficiente el 

intercambio de información tanto del tácito como del explicito, aspecto que ocasionan 

que los colaboradores no son capaces de crear un ambiente de colaboración que 

permita formar una cultura proactiva de trabajo ene quipo que fortalezca la estructura 

organizacional. 

Respecto a la aplicación y uso del conocimiento presenta deficiencias que 

vienen relacionadas con los otros factores de la gestión del conocimiento, puesto que 

en la medida que no se desarrollen conocimiento, no se almacenen y no se aprendan 

difícilmente se podrán aplicar conocimiento. Los autores indican que un conocimiento 

se aplica cando está consolidado dentro de los colaboradores de la organización, es 

decir, ya asumieron la información como parte de su estructura organizativa. 

Considerando los factores deficientes del desarrollo organizacional, respecto a 

la delegación de autoridad, se observa que los colaboradores no están empoderados, 

depende de las decisiones que tomes sus jefes inmediatos, este aspecto debería 

cambiarse puesto que para solucionar las dificultades inmediatas se necesitan 

colaboradores con capacidad de decisión bajo un analisis inmediato de la situación. 

Respecto al aprendizaje organizacional, no se considera importante las 

experiencias que se viven en la empresa, aspecto que no permite tener una empresa 



19 
 

 

competitiva puesto que estamos en una época de cambio constante, en este caso se 

debería considerar puesto que una empresa que considera su aprendizaje mejora su 

eficiencia, la eficacia y los beneficios de la organización.  

Respecto a la resolución de problemas, se observa que los jefes inmediatos 

no consideran importante las opiniones de los colaboradores, no hacen reuniones 

recurrentes para analizar las situaciones que se presentan en el día a día en la 

empresa mediante las opiniones o recomendaciones de los colaboradores, estas 

condiciones no permiten mejorar el trabajo colaborativo entre los colaboradores de 

las diferentes áreas. 

Finalmente, considerando la cultura organizacional, se evidencia 

colaboradores no se identifican con la organización, algunos no reconocen la misión, 

la visión y no practican los valores que están plasmados en los documentos de la 

empresa, por otro lado, también no existe una orientación a la innovación y se hace 

un análisis de situaciones deficiente que no permite tomar decisiones adecuadas que 

afectan el desempeño de los colaboradores. 

El propósito de esta investigación es analizar la relación que presentan la 

gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de 

energía y mantenimiento industrial durante el año 2022. 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022? 

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 
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de Surco – 2022? 

¿Qué relación existe entre el almacenamiento del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022? 

¿Qué relación existe entre la transferencia del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022? 

¿Qué relación existe entre la aplicación y uso del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022? 

1.2 Justificación e importancia de la investigación 

La investigación titulada Gestión del conocimiento y desarrollo organizacional 

de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco - 2022 

es importante porque son variables poco estudiadas pero importantes para el 

desarrollo de las organizaciones; por otro lado, también es importante porque se 

evidencia problemas álgidos en la empresa relacionadas a la deficiente aplicabilidad 

de los conocimiento de los colaboradores y no le permiten desarrollarse 

adecuadamente a la empresa, pues no gestiona eficazmente los aprendizajes que 

tienen y desarrollan en la empresa el capital humano. 

Justificación teórica. La investigación pretende dar explicaciones importantes 

sobre las variables gestión del conocimiento y desarrollo organizacional, dichos 

conocimientos son analizados y contrastados con evidencias de la empresa sujeta de 

estudio y que sirvan de sustento importante para el desarrollo de investigaciones 

posteriores. La variable gestión del conocimiento se desarrolla considerando los 

aportes teóricos de Nonaka y Takeuchi (1995) y para el desarrollo de la variable 
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desarrollo organizacional se considera los aportes teóricos de Hernández et al. 

(2011). 

Justificación práctica. La investigación pretender obtener datos de la relación 

entre la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional; los resultados de la 

investigacion permiten brindar alternativa de solución eficaces que sean una 

alternativa de solución a la problemática identificada en la empresa. Asimismo, 

pretende alcanzar a las empresas estrategias de potenciación y desarrollo de los 

conocimientos de los colaboradores que busquen constituir un conocimiento 

importante para la empresa que le permita desarrollarse y posicionarse dentro del 

mercado. 

Justificación metodológica. La investigacion pretende aportar a la comunidad 

académica dos cuestionarios de recolección de datos que sirven para medir de 

manera objetiva la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional. Dichos 

cuestionarios pasaron por procesos de validez de contenido y análisis de consistencia 

interna mediante el alfa de Cronbach. 

1.3.  Objetivos de la investigación 

Objetivo general 

Establecer la relación entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Objetivos específicos 

Establecer la relación entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Establecer la relación entre el almacenamiento del conocimiento y el desarrollo 
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organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Establecer la relación entre la transferencia del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Establecer la relación entre la aplicación y uso del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

1.4.  Limitaciones de la investigación 

El desarrollo de la investigación pasó por diferentes dificultades que pudieron 

superarse con la predisposición de la investigadora y las asesorías recibidas. 

Limitaciones institucionales 

Debido a las restricciones declaradas por el estado de emergencia de la 

pandemia del COVID-19, se tuvo limitación al acceso a las bibliotecas razón por la 

cual se tuvo dificultades para acceder a libros impresos sobre las variables de estudio. 

Limitaciones teóricas 

Existen insuficiente material bibliográfico de fuentes de información primaria y 

secundaria que limita el desarrollo del marco teórico de la investigación. 

Limitación temporal 

La investigadora tiene una limitación de tiempo pues su trabajo profesional le 

demanda gran cantidad de horas del día, razón por la cual la demora en la culminación 

de la investigacion.



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 
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2.1. Antecedentes de estudios 

Antecedentes internacionales 

 Brotons (2021) en su investigación La gestión del conocimiento para la 

innovación en hoteles: la influencia de las prácticas de recursos humanos, 

desarrollada con el objetivo de analizar el impacto que genera la aplicación de la 

gestión del conocimiento en las prácticas innovadoras en las empresas del rubro 

hotelero. Respecto a la metodología, el estudio es de enfoque cuantitativo, alcance 

correlacional y fue desarrollado en una muestra no probabilística de 166 hoteles. La 

investigadora concluye que la implementación de una gestión basada en el 

conocimiento tiene un impacto positivo en la innovación de la empresa, pues permite 

implementar cursos de formación, capacitación y procesos de decodificación de los 

datos que constituyen la información. Por otro lado, también se comprueba que la 

transferencia del conocimiento es importante porque permite el intercambio de 

información que permite solucionar problemas inmediatos en las áreas de las 

organizaciones. Finalmente, se comprueba que la aplicación del conocimiento es 

importante porque permite integrar los medios de almacenamiento de información que 

constituyen un aprendizaje para la organización. 

Rodríguez (2021) en su investigación Modelo de gestión del conocimiento para 

la empresa de mayorista de turismo Bluesky, desarrollada con el objetivo de diseñar 

y aplicar un modelo de gestión del conocimiento que vaya con las características de 

la empresa y que permita a posicionar y desarrollar en el mercado cada vez más 

competitivo. Respecto a la metodología del investigacion, el estudio es de tipo 

descriptivo, diseño no experimental transaccional, siendo desarrollada en una 

población de 13 colaboradores. La investigadora concluye que el modelo de gestión 

de conocimiento desarrollado fue mediante un análisis propios de las características 
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de la empresa y lo que necesita para desarrollarse como organización permitió 

mejorar la administración del capital intelectual de la empresa, lo que trajo como 

colación la motivación del personal, la valoración de sus opiniones, vivencias, 

experiencias y su saber sobre el desarrollo de la empresa constituyéndose en un 

patrimonio valioso para lograr su competitividad y su diferenciación en el mercado. 

Álvarez y Peña (2019) en su investigación Diseño de un modelo de gestión del 

conocimiento para la empresa Colineal Corporation Cía. Ltda, desarrollada con el 

objetivo de analizar las capacidades organizacionales que influyen directamente en 

el desarrollo de una gestión del conocimiento eficaz. Respecto a las consideraciones 

metodológicas el estudio es de enfoque cuantitativo, diseño preexperimental y se 

consideró una muestra no probabilística conformado por 72 colaboradores. Los 

autores concluyen que existe una influencia directa, positiva y significativa entre la 

gestión del conocimiento y el desempeño de la organización, este resultado verifica 

lo que indican los teóricos Consultados en este estudio, pues indican que factores 

como la comunicaicon interna y las mejoras de los procesos indicen positivamente en 

el intercambio de información lo que permite a los empleados mejorar su desempeño 

en las áreas en la cual se desarrollan mejorar el desarrollo de la organización 

permitiéndole posicionarse en el mercado.  

García (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y eficiencia en proyectos. 

Caso empresa Robuspack, desarrollado con el objetivo principal de evaluar la medida 

en qué la gestión del conocimiento influey en la eficiencia de los proyectos en la 

empresa Robuspack. Respecto a las consideraciones metodológicas, la investigación 

es de enfoque cuantitativo, diseño preexperimental desarrollado en una muestra de 

12 colaboradores. El investigador concluye que la gestión del conocimiento influye 

positivamente con el nivel de eficiencia de los proyectos que desarrolla la empresa, 
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pues en las dos mediciones realizadas se identifica mejoras significativas en los 

procesos medidos de la eficiencia organizacional, estas eficiencias fueron de carácter 

presupuestal y de tiempo en la ejecución y entrega de los proyectos. Otra de las 

conclusiones importantes a las que llega el estudio indica que la empresa debe 

desarrollar una cultura basada en el colaborador por ser el participe del conocimiento 

porque tanto debe estar siempre motivado para participar activamente en el 

intercambio de información y conocimiento entre los colaboradores. Finalmente, este 

estudio también indica que al desarrollar una gestión de conocimiento se debe tener 

todos los cuidados puesto que es difícil transformar un conocimiento tácito en un 

conocimiento explicito. 

Antecedentes nacionales  

Quispe (2021) en su tesis Gestión del conocimiento e innovación 

organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Federico Villarreal, 

desarrollado con la finalidad de correlacionar las dimensiones de la gestión del 

conocimiento con la innovación de la organización. Respecto al tipo de investigación 

es cuantitativo de nivel correlacional transversal, siendo desarrollado en una muestra 

de 299 docentes entre nombrados y contratados. El autor concluye que existe una 

correlación moderada entre la gestión del conocimiento con la innovación empresarial 

(rho=0.747; Sig.=.0000) evidenciándose que una buena gestión basado en el 

conocimiento del personal permite a la organización aprender y desarrollar con un 

horizonte basado en la innovación. Por otro lado, se concluye que la creación del 

conocimiento (rho=0.536; Sig.=0.000), el aprendizaje continuo (rho=0.618; 

Sig.=0.000), sistema de conocimiento y retroalimentación (rho=0.671; Sig.=0.000), 

gestión de competencias individuales (rho=0.603; Sig.=0.000) con la innovación 

empresarial, esta investigacion demuestra que los diversos factores de la gestión del 
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conocimiento tienen incidencias positivas para la innovación y desarrollo de la 

organización.  

Gonzales (2020) en su tesis Gestión del conocimiento y competencias 

laborales en los colaboradores del restaurante el Parque Donofrio, Miraflores - 2020, 

desarrollada con el objetivo de establecer el nivel estadístico de correlación entre la 

gestión del conocimiento y el desarrollo de las competencias laborales que presentan 

los colaboradores de la empresa, propiciando el desarrollo organizacional. Respecto 

a la metodología, la investigacion es de tipo aplicada, diseño no experimental y nivel 

correlacional, asimismo, el estudio se desarrolla en una población conformada por 18 

colaboradores de la empresa. La investigadora concluye que la gestión del 

conocimiento se relaciona a un nivel moderado con el desarrollo de las competencias 

laborales (rho=0.599, Sig.=0.000), es decir, el desarrollo de la gestión del 

conocimiento favorece el desarrollo de las competencias laborales. Otras 

conclusiones importantes es la relación moderada que presenta la creación del 

conocimiento (r=0.515; Sig.=0.001), una relación moderada que presenta la 

adquisición del conocimiento (r=0.452; Sig.0.000), una relación moderada que 

presenta el almacenamiento del conocimiento (r=0.549; Sig.0.000), una relación 

moderada que presenta la transferencia del conocimiento (r=0.530; Sig.0.000), una 

relación moderada que presenta la aplicación y uso del conocimiento (r=0.672; 

Sig.=0.000) con el desarrollo de las competencias laborales de los colaboradores, en 

este estudio, se demuestra que los factores de la gestión del conocimiento favorecen 

el desarrollo de las competencias organizacionales, personales, profesionales y 

técnicas que a su vez son aspectos que ayudan el desarrollo de la organización 

puesto que ayudan a que la empresa produzca más productos y brinde mejores 

servicios. 
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Estrada (2019) en su tesis Gestión del conocimiento en el desarrollo 

organizacional de las Instituciones Educativas de la Red N.° 5 Ventanilla, 2019, 

desarrollada con el objetivo de determinar en qué medida la gestión del conocimiento 

favorece el desarrollo organizacional de las Instituciones Educativas de la Red N° 5. 

El estudio presenta un diseño no experimental de alcance correlacional 

considerándose una muestra no probabilística de 164 docentes que pertenecen a la 

Red N° 5. El estudio concluye que la gestión del conocimiento se relaciona 

significativamente con el desarrollo organizacional (Wald=11,765; Sig.=0.000), es 

decir, implementar un modelo basado en las competencias mejora las condiciones 

para lograr el desarrollo de la organización. Por otro lado, se concluye que el fomento 

de la organización (Wald=12.337; Sig.=0.000), la captura del conocimiento 

(Wald=16.584; Sig.=0.000), la distribución del conocimiento (Wald=21.081; 

Sig.0.000), se relacionan significativamente con el desarrollo organizacional, es decir, 

los factores o dimensiones de la gestión del conocimiento favorecen de manera 

significativa con el desarrollo de las organizaciones generándose una ventaja 

competitiva que le permiten posicionarse en el mercado.  

Samaniego (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y desempeño laboral 

en los colaboradores de la empresa D&D Soluciones Ambientales S.A. Villa El 

Salvador – 2019, desarrollada con el objetivo de analizar el nivel de relación 

estadística que presenta la gestión del conocimiento en el desempeño laboral de los 

trabajadores. Respecto a la metodología utilizada fue tipo de investigación descriptivo 

de nivel correlacional, así como un diseño no experimental, en esta investigación se 

considera una muestra no probabilística de 32 colaboradores. La autora concluye el 

adecuado desarrollo de la gestión del conocimiento favorece el desempeño laboral a 

un nivel altamente significativa (r=0.912, Sig.=0.000). Otras conclusiones importantes 
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es la relación muy alta que presenta la adquisición del conocimiento (r=0.756; 

Sig.=0.000), una relación muy alta que presenta la representación del conocimiento 

(r=0.813; Sig.0.000), una relación muy alta que presenta la aplicación del 

conocimiento (r=0.881; Sig.0.000), una relación muy alta que presenta el 

almacenamiento y actualización del conocimiento (r=0.685; Sig.0.000), con el 

desempeño el desempeño laboral, se entiende que los factores o dimensiones 

asociados a la gestión del conocimiento mejora el nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores, haciendo indirectamente que el desarrollo organizacional de la 

empresa. 

Reyes (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y cultura organizacional en 

los colaboradores de la empresa NCH Perú S.A. Lurín - 2019, desarrollada con el 

objetivo de analizar la relación el nivel de relación que presenta la gestión del 

conocimiento y la cultura organizacional de la empresa sujeta de estudio. Respecto a 

la metodología, la investigacion es de diseño no experimental, corte transversal y nivel 

correlacional, asimismo, se considerada una muestra conformada por 35 

trabajadores. El autor concluye que la gestión del conocimiento se relaciona a un nivel 

altamente significativa con el desarrollo organizacional (rho=0.857, Sig.=0.000), es 

decir, el desarrollo de una adecuada gestión del conocimiento se logra desarrollar a 

la organización. Otras conclusiones importantes es la relación moderada que 

presenta la adquisición del conocimiento (r=0.521; Sig.=0.001), una relación 

moderada que presenta la representación del conocimiento (r=0.590; Sig.0.000), una 

relación moderada que presenta la aplicación del conocimiento (r=0.610; Sig.0.000), 

una relación moderada que presenta el almacenamiento y actualización del 

conocimiento (r=0.605; Sig.0.000), con la cultura organizacional, esta investigación 

demuestra que los factores asociados a la gestión del conocimiento fortalece la 
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formación de la cultura organizacional, es decir, favorece el conocimiento de la misión, 

visión, la práctica de valores, la innovación y la toma de decisiones adecuadas que 

se considera en la empresa. 

2.2 Desarrollo de la temática correspondiente al tema investigado 

2.2.1. Bases teóricas de la gestión del conocimiento  

2.2.1.1. Definiciones de la gestión del conocimiento. 

Nonaka y Takeuchi (1995) definen a la gestión del conocimiento como: “La 

capacidad de una empresa como un todo para crear nuevo conocimiento, diseminarlo 

en toda la organización e incorporarlo en productos, servicios y sistemas” (p. 3). Estos 

mismos autores en 1999, decían que una organización no tiene la capacidad de crear 

conocimiento por si sola, sino necesita del conocimiento tácito de los colaboradores 

para convertirse en el conocimiento que necesita la organización para desarrollarse; 

es decir, la organización transforma el conocimiento del colaborador como ente de 

desarrollo del aprendizaje organizacional. 

Asimismo, Drucker (2007) menciona que la gestión del conocimiento es 

cuando las organizaciones planifican y generan comunicación y utilizan sus recursos 

intelectuales y por ello fue descartado hasta muy recientemente como una base 

principal para lograr una ventaja competitiva de las empresas. 

Por otro lado, Rodríguez (2010) menciona que el conocimiento se basa en las 

herramientas, estrategias y métodos para que respalden que el conocimiento sea 

almacenado, generado, aplicado y distribuido a los distintos sectores que tienes la 

organización, con el propósito de ayudar con el desempeño laboral y por ende, con el 

desarrollo organizacional. 

En este sentido, la gestión del conocimiento es considerado como un recurso 

que le permite a la empresa incrementar su desarrollo y su valor. La gestión del 
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conocimiento es inherente al ser humano producto de sus experiencias; estos 

conocimientos de las personas deben ser aprovechados por las empresas para 

brindar instrumentos adecuados que permitan enriquecerlos al ser aplicados dentro 

de la organización.  

2.2.1.2. Importancia de la gestión del conocimiento. 

Del Moral et al. (2007) mencionan que: 

La importancia de la gestión del conocimiento para el desarrollo empresarial y 

social es hoy una necesidad ineludible si se quiere la explosión del 

conocimiento, en este sentido, es importante que la organización ponga a 

disposición de su personal todos los recursos necesarios para explotar todas 

las capacidades de sus colaboradores a fin de que tanto los conocimientos 

explícitos y tácitos que existen en la organización puedan lograr un mejor 

funcionamiento de los procesos en la empresa. (p. 142) 

Vargas y Domínguez (2005) en las informaciones brindadas sobre la gestión 

del conocimiento permite mencionar este tipo de gestión es importante porque: 

- Tener una organización más inteligente que provea un mejor funcionamiento, 

apostando por el máximo desarrollo y crecimiento. 

- Reduce la brecha con los clientes permitiendo la identificación de mejoras 

mediante la información que estos brindan.  

- Facilita a los colaboradores el acceso a la información que le permite concurrir 

en nuevos mercados. 

- Distribuir eficazmente los productos o servicios a nuevos mercados de forma 

más eficaz eficiente que los competidores.  

2.2.1.3 Características de la gestión del conocimiento. 

Fresno (2018) precisa que una gestión del conocimiento posee las siguientes 
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características: 

- Alcanza a todos los trabajadores independientemente del puesto en el que se 

encuentren laborando. 

- Impulsa el desarrollo de las capacidades intelectuales de los colaboradores a 

favor de la organización. 

- Comprende el desarrollo de toda la organización a un nivel sistemático. 

- Utiliza tecnologías de información y comunicación para su optimización. 

- Crea capital intelectual en la empresa que le permite diferenciarse de la 

competencia. 

- Permite tener una mejora continua de las actividades. 

2.2.1.4. Modelos de conocimiento de Nonaka y Takeuchi. 

El modelo de gestión del conocimiento basado en la escuela oriental que tiene 

como su fundador a Nonaka y Takeuchi, se dio en Japón en los años noventa, por 

medio de los conocimientos tácito y explícito. Este modelo de Nonaka y Takeuchi está 

basado en el pensamiento japonés, que indica que las personas tienen las 

condiciones de generar conocimientos por ellos mismos que permite a las empresas 

generar ventajas competitivas sobre la competencia. 

Nonaka y Takeuchi (1995) explica respecto a su modelo en una espiral: 

Busca mostrar como la gestión del conocimiento ayuda a las organizaciones a 

compartir el conocimiento tácito que se encuentra en sus integrantes y como 

este se incrementa por medio de las siguientes dimensiones: epistemológica 

(Naturaleza del conocimiento y a la relación entre el conocimiento tácito y 

explícito) y ontológica (Hace referencia a la ubicación y fuentes del 

conocimiento, y como este se expande a través de los individuos en la 

organización y como se va incrementando de manera constante). (p. 48) 
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Figura 1 

Modos para la creación de conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Nonaka y Takeuchi, 1995, p. 120. 

Nonaka y Takeuchi (1995) señalan que: "El espiral emerge cuando la 

interacción entre el conocimiento tácito y explícito se eleva dinámicamente desde la 

parte ontológica a los niveles más altos dentro de las organizaciones" (p. 57). 

Este modelo explica como el conocimiento es el agente de cambio que permite 

generar conocimientos y estrategias para la identificación de las fortalezas y 

debilidades que le permita crear, adquirir, convertir y almacenar todo tipo de 

información que luego se convierta en aprendizajes para la organización. 

2.2.1.5. Aportes teóricos relacionadas a la gestión del conocimiento. 

Fundamentos teóricos de la gestión del conocimiento de Nonaka y 

Takeuchi (1995). 

La gestión del conocimiento se generaron dos escuelas que permitieron 

entender adecuadamente la gestión del conocimiento, estas dos escuelas son: 

- La escuela oriental desarrollada por Nonaka y Takeuchi (1995) explica los 

esfuerzos por convertir el conocimiento tácito de los colaboradores en acciones 

que permitan a la empresa interactuar con su entorno. 



34 
 

 

- La escuela occidental desarrollada por Davenport y Prusak (1998) que explican 

el conocimiento explicito, estos autores explican como la organización es un 

mecanismo que procesa información para luego transformarlo en conocimiento 

explicito. 

De acuerdo con la escuela oriental, Nonaka y Takeuchi (1995) señalan en sus 

aportes teóricos sobre los conocimientos tácito y explícito lo siguiente: 

Es el proceso de creación del conocimiento por medio de su modelo al cual 

llamaron la espiral del conocimiento donde se señala la importancia del capital 

intelectual y su valor en la creación del conocimiento, ya que por medio de ellos 

es que construyen y transforman conocimiento tácito en conocimiento explícito 

a través de técnicas y estrategias que motivan la generación de nuevos 

conocimientos por medio del compartir y comprender las ideas que se generan 

y se orientan al logro de los objetivos organizacionales. (p. 92) 

Por otro lado, Grant (1996) explica:  

La teoría basada en el conocimiento indica que es un medio intelectual que 

permite lograr ventajas importantes frente a la competencia y a su vez genera 

diferenciación y se vuelve de gran valor para cualquier organización. Estas 

estrategias de la gestión del conocimiento aplicadas en las organizaciones 

propician el aprendizaje de todos los integrantes de la organización, generan 

el incremento de las competencias de los colaboradores, y   su vez producen 

e incrementan la satisfacción del cliente, permitiendo que la empresa alcance 

sus objetivos propuestos. (p. 132) 

En este sentido, la gestión del conocimiento basa su desarrollo en los 

siguientes factores, según Tarí y García (2009) estos factores de la gestión del 

conocimiento son:  
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- Aprendizaje organizativo o creación de conocimiento. Comprende la 

transmisión de información a sus pares. 

- Conocimiento organizativo o transferencia y almacenamiento de conocimiento. 

Es el almacenamiento y la transferencia de conocimiento. 

- Organización de aprendizaje o aplicación y uso del conocimiento. Es el trabajo 

en equipo basado en el diálogo, establece sistemas que permiten promover 

aprendizajes relacionados a las distintas áreas de la empresa fomentando el 

compromiso por aprender conocimientos nuevos. 

Este modelo propuesto por Nonaka y Takeuchi, empezó con desarrollar el 

conocimiento dentro de las organizaciones, para las empresas occidentales el 

conocimiento se considera como fórmulas, reglas generales, palabras y números; en 

cambio las firmas japonesas consideran que las palabras con los números solo es la 

punta del iceberg para ellos la base del conocimiento es el conocimiento tácito por lo 

que este tipo de conocimiento es individual con raíces en la acciones y experiencias 

siendo muy difícil de compartirlo.  

Las dimensiones consideras en la investigación, en base a los aportes teóricos 

de Nonaka y Takeuchi (1995) son: 

A. Adquisición del conocimiento. 

La adquisición del conocimiento está relacionado al marco conceptual donde 

se especifica dos dimensiones ontológica y epistemológica que permiten la creación 

de conocimiento.  

- Dimensión ontológica. El conocimiento es creado por los individuos; es decir, 

las organizaciones no pueden crear conocimiento por sí mismo, por lo que 

deben de apoyar y proveer de contexto a los individuos para que sigan 

generando conocimiento como una forma de amplificar el conocimiento 
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individual como parte de la red del conocimiento organizacional a nivel 

individual, grupal, organizacional e interorganizacional. 

- Dimensión epistemológica. El conocimiento de los seres humanos es adquirido 

mediante el análisis de los objetos externos por lo que se hace mención del 

conocimiento tácito como elementos cognitivos y el conocimiento explícito 

como elementos tangibles. 

B. Almacenamiento del conocimiento. 

En esta dimensión que explica Nonaka y Takeuchi se complementa con los 

explicado por Senge (1990) quien explica sobre la memoria institucional; es decir, los 

conocimientos ganados con sacrificios deben depender de mecanismos 

institucionales y no de individuos pues se corre el riesgo que los conocimientos se 

pierdan porque los trabajadores migran a diferentes empleos. 

Nonaka y Takeuchi (1995) explican que el almacenamiento conlleva a la 

conversión de los conocimientos que no funcionan como entidades separadas, sino 

que estas se complementan. Existe una interacción y un intercambio de la 

información, además indican que en su modelo dinámico de creación del 

conocimiento está fundamentado en que el conocimiento se crea y se expande 

mediante la interacción social de los conocimientos tácito y explícito. Existen 4 formas 

de conversión del conocimiento:  

- De tácito a tácito (socialización). La socialización es el proceso mediante el 

cual dos o más individuos interactúan y comparten sus experiencias, creando 

de esta manera conocimiento tácito.  

- De tácito a explícito (exteriorización). La exteriorización es aplicar un 

conocimiento tácito un concepto específico y/o explícito como tal. 

- De explícito a explícito (combinación). La combinación es un proceso donde la 
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forma de conversión de conocimiento consiste en combinar los distintos 

cuerpos del conocimiento explícito; es decir, las personas intercambian 

conocimiento mediante cartas, comunicados, conversaciones, etc. 

- De explícito a tácito (interiorización). En el proceso de interiorización, se 

aprende, haciendo, para que el conocimiento explícito pase a tácito es 

fundamental verbalizar o que se grafique en documentos.  

C. Implantación del conocimiento. 

La implantación del conocimiento en una organización se desarrolla en cinco 

fases que se detallan a continuación:  

- Primera fase. Compartir el conocimiento tácito, las organizaciones no pueden 

crear solas conocimiento siendo fundamental que se centren en el 

conocimiento tácito que es una fuente de nuevos conocimientos. El 

conocimiento tácito no es fácil de comunicar ya que se obtiene por las 

experiencias personales de las personas. 

- Segunda fase. En esta fase lo tácito se transforma en conocimiento explícito 

mediante la creación de conceptos utilizando el razonamiento, la deducción, la 

inducción y la abducción.         

- Tercera fase. La justificación de los procesos establece si los conceptos 

creados cubren las necesidades de la organización en su totalidad como un 

proceso de filtrado, siendo esta justificación de carácter cualitativa o 

cuantitativa. 

- Cuarta fase. El concepto justificado se vuelve tangible en que se puede adoptar 

formas tecnológicas como sistemas, prototipos o modelos operativos.  

- Quinta fase. La distribución cruzada de conocimiento que tiene lugar Intra e 

inter organizacionalmente o interorganizacional, los conocimientos son 
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compartidos entre todos los colaboradores de la empresa. Interorganizacional, 

si los conocimientos se expanden de forma vertical y horizontal en la 

organización movilizando conocimiento entre empresas filiales, clientes, 

proveedores y competidores. 

D. Transferencia de conocimiento en la organización. 

Chong y Besharati (2014) explican que este proceso hace referencia al cómo 

llegan los conocimientos o información a los individuos en las organizaciones, tanto 

del nivel superior hacia abajo y viceversa. El conocimiento o ideas producidas es 

poder para la organización sólo si se comparte estos conocimientos al interior de ella.  

Asimismo, Nonaka (2007) indica que: “Al compartirse el nuevo conocimiento 

explícito en toda la organización, otros empleados empiezan a asimilarlo, es decir, a 

usarlo para ampliar, extender y reformular su propio conocimiento tácito” (p. 4).  

E. Aplicación y uso del conocimiento. 

El proceso final es la aplicación y uso del conocimiento que se realiza al 

momento en que las nuevas ideas se convierten en productos o servicios que generen 

ventajas en la empresa. La aplicación y uso del conocimiento se facilita por medio de 

sistemas dinámicos y dúctiles que permitan compartir las nuevas ideas y 

transformarlas en producto o servicios en beneficios para la empresa. 

2.2.2 Bases teóricas del desarrollo organizacional 

2.2.2.1 Definiciones del desarrollo organizacional. 

Hernández et al. (2011) explican que el desarrollo organizacional tiene por 

finalidad mejorar las organizaciones y las personas mediante un cambio planeado de 

acuerdo con su visión, delegación de autoridad, aprendizaje y la resolución de 

problemas, mediante una cultura organizativa, enfatizando en la cultura de desarrollo 

organizacional.  
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En este sentido, estos mismos autores, Hernández et al. (2011) explican: “El 

desarrollo organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el 

cambio pues busca lograr una mayor eficiencia organizacional, condición 

indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en que 

se encuentran las empresas” (p. 39). 

Por otro lado, Chiavenato (2001) menciona: “El desarrollo organizacional es un 

esfuerzo a largo plazo apoyado por la alta gerencia para mejorar los procesos de 

solución de problemas de renovación organizacional, mediante un diagnóstico eficaz 

y colaborador, y la administración de la cultura organizacional” (p. 8). 

En ese sentido, Guízar (2013) sostiene que: 

El desarrollo organizacional es una serie de teorías, valores, estrategias y 

técnicas basadas en las ciencias de la conducta y orientadas al cambio 

planificado del escenario de trabajo de una organización, con el propósito de 

incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempeño de la 

organización, mediante la alteración de las conductas de los miembros de la 

organización de trabajo. (p. 6) 

En este sentido, el desarrollo organizacional es un cambio que refleja análisis 

previo en base a teorías, valores y estrategias orientadas al progreso organizacional. 

Este cambio involucra a toda la organización y nos ayudará a la solución de problemas 

y a la adaptación de nuevas perspectivas en el negocio, mejorando ampliamente el 

bienestar de la empresa, debido a la mejora de capacidades individuales de los 

colaboradores, haciéndolos menos vulnerables a cambios organizacionales en la 

empresa. 

  2.2.2.2. Características del desarrollo organizacional. 

Guízar (2013) menciona que el desarrollo organizacional presenta las 
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siguientes características: 

- Es una estrategia planificada por la organización. 

- Las exigencias que tiene la organización en el mercado les obligan a generar 

cambios con la finalidad de crecer eficazmente. 

- Está fundamentada en la conducta humana. 

- Los gestores del cambio en una organización por lo general son externos, 

aunque posteriormente puede ser personal u organizacional. 

- Comprende una relación entre la organización con los agentes promovedores 

de cambio. 

- Los actores de cambio comprenden metas que impliquen un cambio en la 

capacidad intrapersonal, transferencias de valores, la comprensión y 

administración de los grupos y los métodos de solución de conflictos. (p. 8). 

Por otro lado, Audirac (2016) menciona algunas características importantes y 

complementarias y no menos importantes como: 

- El desarrollo organizacional favorece se fundamenta en el cambio de la 

organización en todos sus niveles jerárquicos. 

- El desarrollo organizacional asocia los procesos de aprendizaje a nivel humano 

como de manejo de tecnologías. 

- El desarrollo organizacional fija procesos que permiten desarrollar la capacidad 

de aprender y desaprender buscando fomentar nuevos paradigmas. 

- El desarrollo organizacional permite a la organización adaptarse a los cambios 

que implica su desarrollo en el mercado.  

- El desarrollo organizacional comprende posturas culturales e 

interdisciplinarias, que buscan darles solución a las necesidades de las 

personas. 



41 
 

 

- El desarrollo organizacional ayuda al gerente a tomar decisiones pertinentes, 

que lleven a solucionar los problemas de manera óptima. 

- El desarrollo organizacional necesita canales de comunicación adecuados 

para calar en todos los niveles organizacionales. 

- Genera cambios positivos en la empresa en base a los aprendizajes 

experienciales. 

- El desarrollo organizacional considera aspectos internos como externos de la 

empresa. 

- El desarrollo organizacional permite a la empresa asumir nuevos retos. 

- El desarrollo organizacional comprende los valores humanos que calan en la 

fisiología de la empresa. 

- El desarrollo organizacional permite promover la colaboración entre 

colaboradores y agentes de cambio de la organización. 

2.2.2.3 Importancia del desarrollo organizacional. 

Guízar (2013) menciona que el desarrollo organizacional es importante de 

acuerdo con las siguientes consideraciones: 

- Favorece la creación de cambios significativos en las organizaciones. 

- Ayuda al personal a realizar sus actividades con más eficiencia, en este 

aspecto mejorará las habilidades del colaborador para soluciones innovadoras, 

empoderará sus aptitudes. 

- Ayuda a los administradores con el manejo de relaciones interpersonales, 

debido a que un administrador tiene a su cargo personas con diferentes 

costumbres y creencias. 

- Muestra al personal cómo trabajar satisfactoriamente con sus colegas 

mediante el diagnóstico de problemas y sus soluciones apropiadas. 
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- Ayuda a las organizaciones a sobrevivir en un mundo de cambios rápidos de 

constante demanda de competitividad que conlleva un mercado altamente 

globalizado. 

- Apoya a que las empresas se conviertan en organizaciones eficaces, en otras 

palabras, esto refiere a la capacidad de auto renovación de las empresas. 

La información mencionada, permite decir que el desarrollo organizacional es 

importante porque ayuda a conseguir un cambio en las organizaciones sin 

complicaciones, que permite adaptarse a las exigencias del mercado.  

2.2.2.4. El enfoque latinoamericano del desarrollo organizacional. 

El desarrollo organizacional surge, en 1947, como una necesidad derivada de 

la postguerra, en ese sentido, las empresas desarrollaron cambios considerables por 

causas como la limitación de la materia prima y el personal de la organización. En 

este contexto, el desarrollo organizacional surge como una respuesta de satisfacer 

las necesidades de las personas mediante su entorno y una cambio ordenado y 

planificado que indique el camino que se debe seguir. 

Hernández et al. (2011) explican: “El desarrollo organizacional se ha 

constituido en el instrumento por excelencia para el cambio pues busca logra una 

mayor eficiencia organizacional” (p. 7). En el mismo sentido, Hernández et al. (2011) 

menciona: “El desarrollo organizacional se convierte en una herramienta de respuesta 

al cambio, permite modificar valores, actitudes y la estructura de la organización que 

permite optimizar los recursos, los gerentes de las empresas deben de renovar y 

fortalecer las relaciones interpersonales” (p. 47). 

Hernández et al. (2011) plantean este enfoque que concibe a: “La organización 

como un sistema de relaciones entre individuos bajo un mando de administradores y 

todas las personas que persiguen metas comunes dentro de la organización” (p. 42). 
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Estas metas son productos de la planeación y toma de decisiones, en donde los 

objetivos son creados como base la capacidad de los colaboradores. 

En este enfoque, Hernández et al. (2011) define los siguientes aspectos del 

desarrollo organizacional: 

- Proceso de flujo. Es un proceso cuantificable de manifestaciones relacionados 

hacia el logro de una meta de la organización. 

- Cultura organizacional. Comprende los valores, metas y creencias comunes 

del personal de la organización. 

- Organización. Se define como el conjunto de relaciones que se establecen 

entre los individuos y que son guiados por los administradores de la empresa. 

- Comportamiento organizacional. Entendida como la aplicación de los 

conocimientos del personal de forma colectiva como individual dentro de las 

organizaciones. 

- Conducta. Es la capacidad en que el individuo presenta para adaptarse al 

entorno. 

- Afiliación social. Analiza la forma como el poder determina la socialización de 

las personas de la organización. 

Respecto a los principios del enfoque Latinoamericano de desarrollo 

organizacional, Hernández et al. (2011) explican: 

- Se considera que el hombre es bueno por naturaleza. 

- La entiende que la visión de la persona va en concordancia con su desarrollo. 

- Aceptación las diferencias individuales de cada persona. 

- Comprende a la persona desde un punto de vista holístico. 

- Aplica el sentimiento de una manera útil y organizada para la motivación. 

- Desarrollo de actitudes y comportamientos propios de las personas. 
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- Aplicación de todos los recursos para alcanzar los objetivos organizacionales. 

- Se deposita la confianza en las personas que integran la organización. 

- Comprende el deseo, la aceptación y la prevención de los riesgos. 

- Potencia la colaboración entre las personas que se desenvuelven en la 

organización. 

El análisis del enfoque latinoamericano del desarrollo organizacional permite 

mencionar que el desarrollo fundamenta su desarrollo en los siguientes factores o 

dimensiones: 

A. Delegación de autoridad. 

La delegación de autoridad es el proceso de transferir la responsabilidad de 

una tarea a otro colaborador de la empresa. El encargado de delegar la 

responsabilidad es el gerente, normalmente se transfiere la responsabilidad a 

cualquiera de los miembros directos del equipo. Asimismo, este colaborador puede 

decidir delegar algunas de las responsabilidades entre los miembros de su equipo si 

considera necesario. La finalidad de considerar delegar autoridad es garantizar un 

trabajo productivo y eficaz, dentro de los beneficios de delegar funciones, se tiene: 

- Incrementar la productividad.  Permite cumplir los objetivos del área en los 

tiempos previstos, puesto que las tareas se distribuyen adecuadamente en los 

colaboradores. 

- Continuidad de los trabajos. En caso algún personal está ocupado con otras 

tareas, otros colaboradores pueden asumir esas responsabilidades para 

garantizar la eficiencia de los procesos.  

- Desarrollo de habilidades del colaborador.  La delegación de las tareas entre 

los miembros del equipo les brinda la oportunidad de desarrollar sus 

habilidades y demostrar sus capacidades de liderazgo y relaciones 



45 
 

 

interpersonales. 

- Motivación de empleados. Optimizar el rendimiento motiva a los colaboradores 

puesto que se enfrentan a nuevos retos. 

- Propicia el crecimiento profesional. Enfrentarse a nuevos retos proporcionan a 

los colaboradores experiencia y habilidades necesarias para posibles 

ascensos. 

B. Aprendizaje organizacional. 

Senge (1990) menciona que el aprendizaje organizacional es el proceso por el 

cual las organizaciones maximizan el conocimiento que se atribuyen a los 

colaboradores y se plasma como una parte importante de la organización del 

conocimiento; en ese sentido, las organizaciones necesitan crear conocimientos, a 

partir de los conocimientos que puedan tener o crear sus colaboradores. 

En el mismo sentido, Chiavenato (2010) menciona: “La organización no crea 

conocimiento por sí misma, sin las interacciones de los colaboradores en el equipo” 

(p. 161); es decir, toda organización depende que los conocimientos que generen sus 

colaboradores en sus equipos de trabajo con la intencionalidad que puedan 

compartirlo con sus pares en la empresa. 

Los factores que consideran los autores para el aprendizaje en las 

organizaciones son: 

- Dominio personal. Al respecto, Senge (1990) menciona: “Las organizaciones 

solo aprenden a través de individuos que aprenden; sin embargo, el 

aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje organizacional, pero no 

existe aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual” (p. 7). 

- Modelos mentales. Al respecto, Senge (1990) menciona: “Son aptitudes para 

la reflexión y la indagación, que se relacionan con desacelerar los procesos de 
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pensamiento para cobrar mayor conciencia de como formamos modelos 

mentales y como estos influyen sobre los actos de los miembros de la 

organización” (p. 52). Estos modelos mentales están enfocados con la eficacia 

de un líder, no imponer un modelo mental, las decisiones autónomas, 

generación de dinámicas, las congruencias en el grupo. 

- Visión compartida. Senge (1990) menciona: “Una visión compartida no es una 

idea. Ni siquiera es una idea tan importante como la libertad. Es una fuerza en 

el corazón de la gente, una fuerza de impresionante poder” (p. 207). En este 

sentido, el logro de la visión de la organización se convierta en una fuente de 

inspiración para el equipo y la organización, es decir, todos los miembros de la 

organización tienen la capacidad de tener una visión propia de la empresa.  

- Aprendizaje en equipo. La capacidad de aprender en equipo es poder pensar 

de manera conjunta para generar mejores ideas. En los grupos se producen 

mejores ideas porque se dan dentro de un ambiente de afinidad y relaciones 

inconscientes. Senge (1990) explica: “El aprendizaje tiene tres dimensiones 

críticas que son la necesidad de pensar conjuntamente sobre problemas 

complejos, la necesidad de una acción innovadora y el papel que desarrollan 

los miembros del equipo en otros equipos” (p. 173). 

C. Resolución de problemas. 

Arbaiza (2010) respecto a la resolución de problemas menciona: “Los conflictos 

se dan de manera natural respecto al trato entre los individuos en las organizaciones 

y surgen porque cada persona tiene sus propios objetivos y los recursos son 

deficientes” (p. 334). 

Asimismo, Chiavenato (2009) explica que el conflicto que se presenta entre las 

personas generalmente tiene intereses y objetivos opuestos, cuando el consenso se 
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ve amenazado por ideas discrepante aumentan gradualmente la magnitud del 

conflicto. Este proceso de resolución de problemas se considera la evasión de los 

problemas, el impase cuando se llega a un callejón sin salida, ganar y perder cuando 

se considera posiciones antagónicas, la conciliación cuando las partes acuerda para 

evitar los choques frontales y finalmente la integración es considerada como la 

resolución de todas las partes involucradas que buscan un punto en común para el 

cumplimiento de sus necesidades. 

D. Cultura organizacional. 

Robbins y Coulter (2018) menciona: “La cultura organizacional involucra los 

valores, principios, tradiciones, y formas de hacer las cosas que comparten los 

miembros de la empresa, que influye en la manera en que actúan y que distinguen a 

la organización entre todas las demás” (p. 88). 

Por otro lado, Daft (2015) menciona: “La cultura organizacional involucra los 

valores, normas, creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guía para los 

miembros de una organización. Representa la parte no escrita de los sentimientos de 

la organización” (p. 374). 

En este sentido, Chiavenato (2009) explica:  

La cultura organizacional está relacionada a una serie de valores, actitudes, 

normas, creencias, tradiciones, que comparten los miembros de la 

organización. En la cultura organizacional se encuentran las normativas que 

rigen el comportamiento de los individuos y las conductas que están alineadas 

con el propósito organizacional como la visión, misión, filosofía que son 

compartidos a los integrantes de la compañía. (p. 125) 

Finamente, es importante mencionar que la cultura organizacional es la parte 

intangible de la empresa que describe la personalidad, la forma de ser y actuar de las 
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empresas, lo que proporciona un sentido de identidad a las organizaciones. 

2.3. Definición conceptual de la terminología empleada 

Cambio  

Una palabra resaltante en el desarrollo organizacional que los integrantes de 

la organización tengan la predisposición de cambiar sus creencias, actitudes, valores 

y métodos de desarrollar sus actividades en la empresa siempre velando por el 

cumplimiento de las metas. 

Comunicación 

La comunicación es el conjunto de factores interrelacionados que busca hacer 

fluida la información de las empresas entre las diferentes áreas de la empresa. Los 

autores indican que una comunicación adecuada hace que se gestione mejor y se 

solucione los problemas en el momento oportuno. 

Cultura organizacional 

La cultura organizacional es un sistema de creencias y valores, una forma de 

interacción que implique relaciones típicas dentro de la organización, esta cultura en 

la empresa determina la forma de pensar y actuar en el mercado. 

Desarrollo organizacional 

El desarrollo organizacional involucra el reclutamiento, entrenamiento, 

desarrollo de carrera, desarrollo de administración, planeamiento de la organización, 

compensación y otras actividades de personal que contribuyen al crecimiento total y 

mejoramiento de la organización. 

Disciplina laboral 

La disciplina es el conjunto de estrategias que se diseñan para poder integrar 

en un modelo de comportamiento tanto la socialización como el aprendizaje como lo 

que surge a lo largo del mismo. 
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Gestión del conocimiento 

La gestión del conocimiento es la creación, adquisición, retención de datos que 

paso a ser una información que luego de transformó en un conocimiento y que se 

pone al alcance de una organización para su aplicación siendo una estrategia de 

cambio importante para la subsistencia de la empresa. 

Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo es la capacidad de trabajar juntos hacia una visión común. 

La capacidad de dirigir los logros individuales hacia los objetivos de la organización. 

Es el combustible que permite que la gente normal logre resultados poco comunes. 

Transformación organizacional 

La transformación organizacional son cambios importantes que ocurren dentro 

de la organización, que necesariamente impliquen un cambio importante en el 

personal jerárquico como de los colaboradores que permitan planear avances, 

desarrollo y posicionamiento. 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 
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3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La investigación es de tipo aplicada considerando que su objetivo es resolver 

un determinado problema o planteamiento específico, enfocándose en la búsqueda y 

consolidación del conocimiento de la ciencia básica, este tipo de investigación busca 

solucionar los problemas específicos y prácticos que afectan a las organizaciones. Al 

respecto, Ñaupas, et al. (2018) indican que: “Estos estudios se basan en los 

resultados de investigaciones básicas (…) que se formulan para resolver problemas 

de vida social de la comunidad regional o del país” (p. 136) 

La investigación tiene las características de una investigación de nivel 

descriptiva correlacional, puesto que mide de forma independiente las variables para 

luego determinar su nivel de asociación que existe entre ellas; es decir, la 

investigación busca analizar la incidencia que puede tener la gestión del conocimiento 

en el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa ahorro de energía 

y mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. Al respecto, Hernández y 

Mendoza (2018) explican: “Las investigaciones correlacionales son aquellos que 

buscan explicar o poner en claro las interacciones existentes en medio de las 

cambiantes más significativas, por medio de la utilización de los coeficientes de 

correlación” (p. 127). 

Asimismo, el enfoque de la investigación es cuantitativo pues este método es 

el que abarca el uso de números, la implementación de herramientas de análisis 

matemáticos y estadísticos para la obtención de resultados que permitan acotar a una 

información establecida. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) mencionan: “El 

enfoque cualitativo busca principalmente la dispersión o expansión de los datos e 

información, mientras que el cuantitativo pretende, de manera intencional, acotar la 
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información” (p. 20). 

Diseño de investigación 

El diseño de la investigación es no experimental porque se basa en la 

observación sin la intervención directa del investigador, es decir, no se manipulan las 

variables. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) señalan: “Podría definirse como 

la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables; es decir, se 

trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional las variables 

independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 174). 

Por otro lado, la investigación presenta un corte transversal considerando que 

el recojo de datos se hizo en un momento determinado. En ese sentido, Bernal (2014) 

indica: “Una investigación es de corte transversal cuando se recolectan los datos en 

un solo instante, en un periodo exclusivo. Su objetivo es explicar cambiantes y 

examinar su incidencia e interrelación en un rato dado” (p. 57). 

3.2. Población y muestra 

Población 

La población de estudio considerada para la investigación son los 98 

colaboradores de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, ubicada 

en el distrito de Santiago de Surco que se encuentren laborando en el año 2022. Al 

respecto Hernández y Mendoza (2018) explican: “Una población es el conjunto de 

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones (...) deben situarse 

de manera concreta por sus características de contenido, lugar y tiempo, así como 

accesibilidad” (p. 199). 

Muestra 

La investigación no consideró una muestra, debido que la población 

conformada por los 98 colaboradores de la empresa ahorro de energía y 
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mantenimiento industrial, se encuentran al alcance la investigadora, razón por la cual 

es factible realizar la investigación en toda la población. Respecto a la muestra, 

Hernández y Mendoza (2018) mencionan: “Es un subgrupo de la población o universo 

que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes” (p. 196). 

3.3. Hipótesis 

Hernández y Mendoza (2018) respecto a la hipótesis explican: “Son 

afirmaciones conjeturales sobre la relación dos o más variables, son proposiciones 

que se someten a la contrastación para responder si los datos los apoyan” (p. 102). 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022. 

Existe relación significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022. 

Existe relación significativa entre la transferencia del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022. 

Existe relación significativa entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022. 
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3.4. Variables – Operacionalización 

Definición conceptual de la variable gestión del conocimiento 

Rueda (2014) señala que: “La gestión del conocimiento puede ser descrita, 

sucintamente, como la distribución y aplicación eficiente de la información / 

conocimiento disponible a una tarea concreta ligada directamente con la generación 

de valor para la organización” (p. 83). 

Definición operacional de la variable gestión del conocimiento  

La gestión del conocimiento se mide con relación a cuatro dimensiones que 

son: adquisición del conocimiento, almacenamiento del conocimiento, transferencia 

del conocimiento y aplicación y uso del conocimiento, medido en 12 indicadores que 

permitieron construir un cuestionario de 32 ítems medido a una escala de Likert.  

Tabla 1 

Cuadro de operacionalización de la variable gestión del conocimiento 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición y 

valores 

Niveles y 

rangos 

Adquisición de 

conocimiento 

- Redes de información  

 1 al 6 

 

 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Bueno 

[138; 160〉 

Regular 

[101; 138〉 

Malo 

[73; 101〉 

- Sistema de información 

- Desarrollo de funciones 

Almacenamiento 

del conocimiento 

- Aplicación de los Tics 

7 al 14 
- Conformación de base de 

datos 

- Desarrollo del personal 

Transferencia del 

conocimiento 

- Capacitación 

15 al 21 - Trabajo en equipo 

- Red informática 

Aplicación y uso 

del conocimiento 

- Empoderamiento 

22 al 32 

- Compromiso con el 

aprendizaje 

- Desarrollo de línea de 

carrera 
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Definición conceptual de la variable desarrollo organizacional  

Guízar (2013) menciona: “El desarrollo organizacional es un proceso de 

cambio planificado en la cultura de una organización, mediante la utilización de las 

tecnologías, las ciencias de la conducta, la investigación y la teoría” (p. 6). 

Definición operacional de la variable desarrollo organizacional 

El desarrollo organizacional se mide con relación a cuatro dimensiones que 

son: delegación de autoridad, aprendizaje organizacional, resolución de problemas y 

cultura organizacional, medido en 12 indicadores que permitieron construir un 

cuestionario de 33 ítems medido a una escala de Likert de 5 alternativas.  

Tabla 2 

Cuadro de operacionalización de la variable desarrollo organizacional 

 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición y valores 

Niveles y 

rangos 

Delegación de 

autoridad 

- Mejoramiento de 

desarrollo 
 

 1 al 6 

 

 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

Bueno 

[147; 165〉 

Regular 

[123; 147〉 

Malo 

[101; 123〉 

- Continuidad de labores 

- Desarrollo personal 

Aprendizaje 

organizacional 

- Construcción del 

conocimiento 

7 al 15 
- Desarrollo de 

competencias 

- Aplicación de 

habilidades 

Resolución de 

problemas 

- Identificación del 

problema 
16 al 24 

- Aplicación de estrategias 

- Análisis de resultados 

Cultura 

organizacional 

- Sentido de pertenencia 

25 al 33 - Imagen empresarial 

- Atracción del talento 



56 
 

 

3.5. Métodos y técnicas de investigación 

Métodos de investigación 

Esta investigación fue desarrollada utilizando el método hipotético – deductivo, 

porque permitirá a través de procesos secuenciales propios de este método como 

planteo de una problemática, la formulación de los supuestos y la prueba de estas 

hipótesis.  

Al respecto, según Rodríguez y Pérez (2017) indican: 

Se parte de una hipótesis inferida de principios o leyes o sugerida por los datos 

empíricos, y aplicando las reglas de la deducción, se arriba a predicciones que 

se someten a verificación empírica, y si hay correspondencia con los hechos, 

se comprueba la veracidad o no de la hipótesis de partida. (p. 12) 

Técnica 

En la investigación, se aplicó la encuesta como una técnica de enfoque 

cuantitativo que sirve para el recojo de información de las unidades de análisis, dicha 

encuesta consta de ítems cerrados que permitan medir ambas variables consideradas 

en este estudio. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) explican: “Este método de 

recolección de datos consiste en el registro sistemático, valido y confiable de 

comportamientos y situaciones observables a través de un conjunto de categorías” 

(p. 290). 

3.6. Descripción de instrumentos utilizados 

En el estudio se aplica como instrumentos de investigación los cuestionarios 

que midieron de forma independiente la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional para luego buscar el nivel en que se asocian. Los cuestionarios en 

mención pasaron por procesos de validez y confiabilidad. Respecto a la validez, 

Hernández y Mendoza (2018) explican: “Se refiere al grado en que un instrumento en 
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verdad mide la variable que se busca medir” (p. 229) y respecto a la confiabilidad, 

Hernández y Mendoza (2018) explican: “Se determina al obtener resultados 

equivalentes al aplicar la prueba a un mismo sujeto” (pp. 228-229). 

Instrumento I. Cuestionario de gestión del conocimiento 

El cuestionario de gestión del conocimiento está conformado por 32 ítems a 

una escala de Likert, dicho cuestionario fue empleado para poder medir las cuatro 

dimensiones de la gestión del conocimiento desde sus dimensiones adquisición del 

conocimiento, almacenamiento del conocimiento, transferencias del conocimiento, 

aplicación y uso del conocimiento en la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial. 

Tabla 3 

Ficha técnica del cuestionario de la variable gestión del conocimiento 

 

Características Descripciones 

Nombre Cuestionario de la gestión del conocimiento 

Autor Joselyn Aurora Asmad Salazar 

Objetivo  Analizar el nivel de gestión del conocimiento en la empresa ahorro 

de energía y mantenimiento industrial. 

Ámbito de aplicación Empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

Informadores Colaboradores de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial. 

Validación Docentes especialistas de la Universidad Autónoma del Perú 

Duración 20 minutos aproximadamente 

Significación Medición de la gestión del conocimiento en base a sus 

dimensiones adquisición del conocimiento, almacenamiento del 

conocimiento, transferencias del conocimiento, aplicación y uso 

del conocimiento. 

Finalidad Analizar la gestión del conocimiento desde la perspectiva del 

colaborador. 

Puntaje Criterios de puntuación bueno, malo y regular considerando la 

media y el -+75% de la desviación estándar 

Material Formulario de Google 
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Instrumento II. Cuestionario de desarrollo organizacional 

El cuestionario de desarrollo organizacional está conformado por 33 ítems a 

una escala de Likert, dicho cuestionario fue empleado para poder medir las cuatro 

dimensiones del desarrollo organizacional desde sus dimensiones delegación de 

autoridad, aprendizaje organizacional, resolución de problemas y cultura 

organizacional en la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

Tabla 4 

Ficha técnica del cuestionario de la variable desarrollo organizacional 

 

3. 7 Análisis estadísticos e interpretación de los datos 

 La realización del análisis de datos se realizó siguiendo los procedimientos 

explicados a continuación: 

Primero. Se realizó una base de datos en el programa Excel y el paquete 

Características Descripciones 

Nombre Cuestionario de desarrollo organizacional 

Autor Joselyn Aurora Asmad Salazar 

Objetivo  Analizar el nivel de desarrollo organizacional que presenta la 

empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

Ámbito de aplicación Empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

Informadores Colaboradores de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial. 

Administración Individual 

Validación Docentes especialistas de la Universidad Autónoma del Perú 

Duración 20 minutos aproximadamente 

Significación Medición del desarrollo organizacional en base a sus dimensiones 

delegación de autoridad, aprendizaje organizacional, resolución de 

problemas, y cultura organizacional. 

Finalidad Analizar el nivel de desarrollo organizacional desde la perspectiva 

del colaborador. 

Puntaje Criterios de puntuación bueno, malo y regular considerando la 

media y el -+75% de la desviación estándar 

Material Formulario de Google 



59 
 

 

estadístico SPSS versión 25 en base a los resultados que se obtuvo de la aplicación 

de los cuestionarios a las unidades de análisis. 

Segundo. Se realizó el analisis de consistencia interno o de confiabilidad de 

los cuestionarios mediante el estadístico alfa de Cronbach considerando que 

presentan una escala politómica. 

Tabla 5 

Escalas de confiabilidad de alfa de Cronbach 

Rangos de alfa de Cronbach Magnitudes 

0.53 a menos Nula confiabilidad  

0.54 a 0.59 Baja confiabilidad 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1.00 Perfecta confiabilidad 

Nota. Ñaupas et al, 2018, p. 279.  

Tercero. Se realizó el análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones, 

expresadas en porcentajes en las tablas y gráficos estadísticos, que permitió conocer 

la problemática de estas dos variables de estudio en la empresa. 

Cuarto. Se realizó de tabla de contingencia entre las variables gestión del 

conocimiento y desarrollo organizacional, para tener un análisis de previo del 

resultado de correlación. 

Quinto. Se realizó la prueba de normalidad a los puntajes de la variable 

desarrollo organizacional para determinar el tipo de estadístico que se usará en la 

prueba de correlación. En el estudio se demuestra que los puntajes presentan una 

distribución normal por eso se aplicó la prueba estadística R de Pearson. 

Sexto. Se realizó las pruebas de correlaciones para la aceptación o no de las 

hipótesis nulas formuladas en las investigaciones, estas pruebas se realizan a un 95% 

de confianza. 
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Tabla 6 

Escala de correlación de R de Pearson 

 

 

 

 

Nota. Cabrera. 2009, p.17. 

Sexto, finalmente se realizan las discusiones de los resultados, las 

conclusiones y las recomendaciones a las que llega la investigación. 

 

 

Rango Relación 

0.00 a +0.25 Correlación escasa o nula 

+0.26 a +0.50 Correlación positiva débil 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva moderada 

+0.76 a +1.00 Correlación positiva fuerte 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS 

RESULTADOS 
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4.1. Validación del instrumento 

Validez del instrumento de gestión del conocimiento 

El cuestionario de gestión del conocimiento fue sometido a validación interna 

mediante el criterio de juicio de expertos en el tema que aplicaron indicaron mejoras 

al cuestionario para finalmente brindar su aprobación y aceptación para su aplicación 

en el recojo de datos. A continuación, se indican los resultados sobre la validación de 

los expertos respecto al instrumento gestión del conocimiento. 

Tabla 7 

Resultados de la validación del cuestionario de gestión del conocimiento 

 

 

 

 

Validez del instrumento de desarrollo organizacional  

El cuestionario de desarrollo organizacional fue sometido a validación interna 

mediante el criterio de juicio de expertos en el tema que aplicaron indicaron mejoras 

al cuestionario para finalmente brindar su aprobación y aceptación para su aplicación 

en el recojo de datos. A continuación, se indica los resultados sobre la validación de 

los expertos respecto al instrumento desarrollo organizacional. 

Tabla 8 

Resultados de la validación del cuestionario de desarrollo organizacional 

 

 

 

Los resultados del análisis de validez interna de contenido, es decir, los ítems 

considerados realmente miden las variables que indican medir. 

Validador Resultado de aplicabilidad 

Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable 

Mag. Ramos Chang Jorge Alonso Aplicable 

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable 

Validador Resultado de aplicabilidad 

Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable 

Mag. Ramos Chang Jorge Alonso Aplicable 

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable 
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4.1.1. Análisis de fiabilidad 

Fiabilidad del instrumento de gestión del conocimiento. 

El análisis de consistencia interna del cuestionario de gestión del conocimiento 

se realizó con las puntuaciones otorgados por la muestra y siendo procesados 

mediante el estadígrafo alfa de Cronbach considerando que los reactivos 

considerados son de alternativas múltiples. 

Tabla 9 

Fiabilidad del cuestionario de la variable gestión del conocimiento 

 

 

En la tabla 9, se observa el resultado de 0.982 mediante el estadístico alfa de 

Cronbach, esto indica que el instrumento de gestión del conocimiento presenta una 

confiabilidad excelente puesto que su coeficiente es mayor a 0.9, dicho resultado 

indica que el instrumento es adecuado para el recojo de información de la muestra. 

Fiabilidad del instrumento de desarrollo organizacional. 

El análisis de consistencia interna del cuestionario de desarrollo organizacional 

se realizó con las puntuaciones otorgados por la muestra y siendo procesados 

mediante la prueba estadística de alfa de Cronbach considerando que los reactivos 

considerados son de alternativas múltiples. 

Tabla 10 

Fiabilidad del cuestionario de la variable desarrollo organizacional 

 

 

En la tabla 10, se observa el resultado de 0.925 mediante el estadístico alfa de 

Cronbach, esto indica que el instrumento de desarrollo organizacional presenta una 

confiabilidad excelente puesto que su coeficiente es mayor a 0.9, dicho resultado 

indica que el instrumento es adecuado para el recojo de información de la muestra. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,982 32 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,925 33 
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4.2. Resultados descriptivos de las variables 

Resultados descriptivos de la variable gestión del conocimiento 

Tabla 11 

Análisis descriptivo de la variable gestión del conocimiento 

 

 

 

 

Figura 2 

Análisis porcentual de la variable gestión del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 11 y figura 2, indican que 

48 colaboradores que representan el 48.98% perciben que la gestión del 

conocimiento se desarrolla en un nivel regular, 28 colaboradores que representan el 

28.57% indican que se desarrolla en un nivel malo y 22 colaboradores que 

representan el 22.45% indican que se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia 

que la gestión del conocimiento se desarrolla de manera deficiente en todos sus 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 28 28,6 

Regular 48 49,0 

Bueno 22 22,4 

Total 98 100,0 
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factores como la adquisición, almacenamiento, transferencia y aplicación y uso del 

conocimiento, afectando el desarrollo de la empresa. 

Resultados descriptivos de la variable desarrollo organizacional 

Tabla 12 

Análisis descriptivo de la variable desarrollo organizacional 

 

 

 

 

Figura 3 

Análisis porcentual de la variable desarrollo organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 12 y figura 3, indican que 

53 colaboradores que representan el 54.08% perciben el desarrollo organizacional en 

un nivel regular, 23 colaboradores que representan el 23.47% perciben que el nivel 

de desarrollo organizacional es malo y 22 colaboradores que representan el 22.45% 

perciben que el nivel de desarrollo organizacional es bueno. Esto evidencia que la 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 23 23,5 

Regular 53 54,1 

Bueno 22 22,4 

Total 98 100,0 
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empresa no presenta un buen nivel de desarrollo organizacional debido a factores 

como la falta de delegación de autoridad, el aprendizaje organizacional, la resolución 

de problemas y la cultura organizacional. 

4.3.  Resultados descriptivos de las dimensiones 

Resultados descriptivos de las dimensiones de gestión del conocimiento 

Tabla 13 

Análisis descriptivo de la dimensión adquisición del conocimiento 

 

 

 

 

Figura 4 

Análisis porcentual de la dimensión adquisición del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 13 y figura 4, indican que 

44 colaboradores que representan el 44.9% perciben a la adquisición del 

conocimiento se desarrolla en un nivel regular, 34 colaboradores que representan el 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 34 34,7 

Regular 44 44,9 

Bueno 20 20,4 

Total 98 100,0 
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34.69% perciben a la adquisición del conocimiento se desarrolla en un nivel malo y 

20 colaboradores que representan el 20.41% perciben a la adquisición del 

conocimiento se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que la empresa no se 

preocupa por desarrollar los conocimientos, indicando que non existe políticas de 

capacitación que permita desarrollar capacidades especializadas en los 

colaboradores. 

Tabla 14 

Análisis descriptivo de la dimensión almacenamiento del conocimiento 

 

 

 

 

Figura 5 

Análisis porcentual de la dimensión almacenamiento del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 14 y figura 5, indican que 

45 colaboradores que representan el 45.92% perciben que el almacenamiento del 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 30 30,6 

Regular 45 45,9 

Bueno 23 23,5 

Total 98 100,0 
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conocimiento se desarrolla en un nivel regular, 30 colaboradores que representan el 

30.61% perciben que el almacenamiento del conocimiento se desarrolla en un nivel 

malo y 23 colaboradores que representan el 23.47% perciben que el almacenamiento 

del conocimiento se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que la empresa 

presenta deficiencias en este factor porque no se considera el almacenamiento de 

información perjudicando el aprendizaje organizacional. 

Tabla 15  

Análisis descriptivo de la dimensión transferencia del conocimiento 

 

 

 

 

Figura 6 

Análisis porcentual de la dimensión transferencia del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 15 y figura 6, indican que 

37 colaboradores que representan el 37.76% perciben que la transferencia del 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 36 36,7 

Regular 37 37,8 

Bueno 25 25,5 

Total 98 100,0 
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conocimiento se desarrolla en un nivel regular, 36 colaboradores que representan el 

36.73% perciben que la transferencia del conocimiento se desarrolla en un nivel malo 

y 25 colaboradores que representan el 25.51% perciben que la transferencia del 

conocimiento se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que existe un problema 

en este factor puesto que no existe canales de información adecuados que perjudican 

la transferencia de información. 

Tabla 16 

Análisis descriptivo de la dimensión aplicación y uso del conocimiento 

 

 

 

 

Figura 7 

Análisis porcentual de la dimensión aplicación y uso del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 16 y figura 7, indican que 

45 colaboradores que representan el 45.92% perciben que la aplicación y uso del 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 29 29,6 

Regular 45 45,9 

Bueno 24 24,5 

Total 98 100,0 
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conocimiento se desarrolla en un nivel regular, 29 colaboradores que representan el 

29.59% perciben que la aplicación y uso del conocimiento se desarrolla en un nivel 

malo y 24 colaboradores que representan el 24.49% perciben que la aplicación y uso 

del conocimiento se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que la empresa al 

no tener los factores explicados anteriormente no está desarrollándose 

adecuadamente, entonces no se puede aplicar correctamente los conocimientos. 

Resultados descriptivos de las dimensiones de desarrollo organizacional 

Tabla 17 

Análisis descriptivo de la dimensión delegación de autoridad 

 

 

 

 

Figura 8 

Análisis porcentual de la dimensión delegación de autoridad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 17 y figura 8, indican que 

48 colaboradores que representan el 48.98% perciben que la delegación de autoridad 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 26 26,5 

Regular 48 49,0 

Bueno 24 24,5 

Total 98 100,0 
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se desarrolla en un nivel regular, 26 colaboradores que representan el 26.53% 

perciben que la delegación de autoridad se desarrolla en un nivel malo y 24 

colaboradores que representan el 24.49% perciben que la delegación de autoridad se 

desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que en la empresa los colaboradores no 

tienen la capacidad de tomar decisiones que permitan solucionar adecuadamente los 

problemas que ocurren diariamente en las diferentes áreas. 

Tabla 18  

Análisis descriptivo de la dimensión aprendizaje organizacional 

 

 

 

 

Figura 9 

Análisis porcentual de la dimensión aprendizaje organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 18 y figura 9, indican que 

53 colaboradores que representan el 54.08% perciben que el aprendizaje 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 26 26,5 

Regular 53 54,1 

Bueno 19 19,4 

Total 98 100,0 
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organizacional se desarrolla en un nivel regular, 26 colaboradores que representan el 

26.53% perciben que el aprendizaje organizacional se desarrolla en un nivel malo y 

19 colaboradores que representan el 19.39% perciben que el aprendizaje 

organizacional se desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que la empresa no 

considera no aprende de sus experiencias considerando que no le toma la 

importancia debida al almacenamiento y transferencia de información. 

Tabla 19 

Análisis descriptivo de la dimensión resolución de problemas 

 

 

 

 

Figura 10 

Análisis porcentual de la dimensión resolución de problemas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 19 y figura 10, indican que 

37 colaboradores que representan el 37.76% perciben que la resolución de problemas 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 35 35,7 

Regular 37 37,8 

Bueno 26 26,5 

Total 98 100,0 
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se desarrollar en un nivel regular, 35 colaboradores que representan el 35.71% 

perciben que la resolución de problemas se desarrollar en un nivel malo y 26 

colaboradores que representan el 26.53% perciben que la resolución de problemas 

se desarrollar en un nivel bueno. Esto evidencia que a raíz que no se gestionan 

adecuadamente la gestión del conocimiento entonces no se tiene la capacidad 

necesaria que le permite solucionar los problemas adecuadamente. 

Tabla 20 

Análisis descriptivo de la dimensión cultura organizacional 

 

 

 

 

Figura 11 

Análisis porcentual de la dimensión cultura organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados descriptivos evidenciados en la tabla 20 y figura 11, indican que 

51 colaboradores que representan el 52.04% perciben que la cultura organizacional 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 25 25,5 

Regular 51 52,0 

Bueno 22 22,4 

Total 98 100,0 
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se desarrolla en un nivel regular, 25 colaboradores que representan el 25.51% 

perciben que la cultura organizacional se desarrolla en un nivel malo y 22 

colaboradores que representan el 22.45% perciben que la cultura organizacional se 

desarrolla en un nivel bueno. Esto evidencia que los colaboradores no identifican 

correctamente la misión, visión de la empresa, además, la práctica de valores que se 

observan no se adecúa a lo implementado en las políticas de la empresa. 

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas 

Tabla 21 

Análisis descriptivo de los resultados de la relación entre la gestión del conocimiento y el 

desarrollo organizacional 

 

Figura 12 

Análisis descriptivo de los resultados de la relación entre la gestión del conocimiento y el 

desarrollo organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del 

conocimiento 

Desarrollo organizacional 
Total 

Malo Regular Bueno 

fi % fi % fi %  fi % 

Malo 21 21.4% 7 7.1% 0 0.0% 28 28.6% 

Regular 2 2.0% 38 38.8% 8 8.2% 48 49.0% 

Bueno 0 0.0% 8 8.2% 14 14.3% 22 22.4% 

Total 23 23.5% 53 54.1% 22 22.4% 98 100.0% 
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En la tabla 21 y figura 12 se presentan la descripción respecto a las variables 

gestión del conocimiento y desarrollo organizacional, donde se puede apreciar que el 

21.4% de los encuestados consideran las variables tienen una mala relación. 

Asimismo, el 38.8% de los encuestados perciben esta relación como regular, y el 

14.3% de los encuestados aseguran que esta relación es buena. Estos resultados 

indican que existe una relación positiva y directa entre la variable gestión del 

conocimiento y desarrollo organizacional, esta evidencia previa se verificará en la 

prueba de hipótesis. 

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio 

Ho. La variable desarrollo organizacional presenta una distribución normal. 

Ha. La variable desarrollo organizacional difiere una distribución normal. 

Tabla 22 

Resultado de la prueba de normalidad de la variable desarrollo organizacional 

 

La tabla 22 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmodorov 

Smirnov donde se aprecia que la mayoría de los puntajes de la variable desarrollo 

organizacional se aproximan a una distribución de contraste normal puesto que el 

nivel de significancia es de 0,200 mayor a 0.05. Este resultado permite aceptar la 

 Desarrollo organizacional 

N 98 

Parámetros normalesa,b Media 135,07 

Desv. Desviación 15,576 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,059 

Positivo ,053 

Negativo -,059 

Estadístico de prueba ,059 

Sig. asintótica(bilateral) ,200c,d 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

d. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
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hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna; es decir, los resultados de los puntajes 

de la variable desarrollo organizacional presenta una distribución normal. Estas 

evidencias permiten mencionar que para la prueba de hipótesis se debe usar un 

coeficiente de correlación paramétrico, en este caso se usara la R de Pearson. 

4.6. Procedimientos correlacionales 

Contraste de la hipótesis general 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022. 

Ha. Existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco - 2022. 

Nivel de confianza: 95% (α=0,05)  

Regla de decisión:   Sig. ≥ 0.05 → se acepta la hipótesis nula (Ho)  

Sig. < 0.05 → se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Tabla 23 

Resultado de la prueba de correlación entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional 

 

En la tabla 23 se muestran los resultados de correlación entre la gestión del 

conocimiento y el desarrollo organizacional a un nivel de significancia de 0.000, este 

resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar a hipótesis alterna. Por otro 

lado, se obtiene un coeficiente de correlación R de Pearson de 0.866; es decir, existe 

 Desarrollo organizacional 

Gestión del 

conocimiento 

Correlación de Pearson ,866** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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una correlación fuerte y significativa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco. 

Figura 13 

Gráfico de dispersión de las variables gestión del conocimiento y desarrollo organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados de la figura 13, explican los resultados del gráfico de dispersión, 

entre las variables de estudio, en esta gráfica se observa que existe una relación 

positiva y directa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo organizacional. Este 

resultado permite inferir que mientras mayores sean puntajes de la variable gestión 

del conocimiento mayores serán los puntajes de la variable desarrollo organizacional 

en la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago de Surco. 

Contrastación de hipótesis especifica 1 

Ho. No existe relación significativa entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco - 2022. 
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H1. Existe relación significativa entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco - 2022. 

Tabla 24  

Resultado de la prueba de correlación entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional 

 

En la tabla 24 se muestran los resultados de correlación entre la adquisición 

del conocimiento y el desarrollo organizacional a un nivel de significancia de 0.000, 

este resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar a hipótesis alterna. Por 

otro lado, se obtiene un coeficiente de correlación R de Pearson de 0.720; es decir, 

existe una correlación moderada y significativa entre la adquisición del conocimiento 

y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco. 

Contrastación de hipótesis especifica 2 

Ho. No existe relación significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

H2. Existe relación significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

 

 

 Desarrollo organizacional 

Adquisición del 

conocimiento 

Correlación de Pearson ,720** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 25 

Resultado de la prueba de correlación entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional 

 

En la tabla 25 se muestran los resultados de correlación entre el 

almacenamiento del conocimiento y el desarrollo organizacional a un nivel de 

significancia de 0.000, este resultado permite aceptar a hipótesis alterna. Por otro 

lado, se obtiene un coeficiente de correlación R de Pearson de 0.826; es decir, existe 

una correlación fuerte y significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

Contrastación de hipótesis especifica 3 

Ho. No existe relación significativa entre la transferencia del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

H3. Existe relación significativa entre la transferencia del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

Tabla 26  

Resultado de la prueba de correlación entre la transferencia del conocimiento y el desarrollo 

organizacional 

 Desarrollo organizacional 

Almacenamiento del 

conocimiento 

Correlación de Pearson ,826** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

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

 Desarrollo organizacional 

Transferencia del 

conocimiento 

Correlación de Pearson ,830** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 26 se muestran los resultados de correlación entre la transferencia 

del conocimiento y el desarrollo organizacional a un nivel de significancia de 0.000, 

este resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar a hipótesis alterna. Por 

otro lado, se obtiene un coeficiente de correlación R de Pearson de 0.830; es decir, 

existe una correlación fuerte y significativa entre la transferencia del conocimiento y 

el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco. 

Contrastación de hipótesis especifica 4 

Ho. No existe relación significativa entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

H4. Existe relación significativa entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial, Santiago de Surco - 2022. 

Tabla 27  

Resultado de la prueba de correlación entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo organizacional 

 

En la tabla 27 se muestran los resultados de correlación entre la aplicación y 

uso del conocimiento y el desarrollo organizacional a un nivel de significancia de 

0.000, este resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar a hipótesis alterna. 

Por otro lado, se obtiene un coeficiente de correlación R de Pearson de 0.846; es 

decir, existe una correlación fuerte y significativa entre la aplicación y uso del 

 Desarrollo organizacional 

Aplicación y uso del 

conocimiento 

Correlación de Pearson ,846** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial ubicada en el distrito de Santiago de Surco durante el año 

2022. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO V 

DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y 

RECOMENDACIONES
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5.1 Discusiones 

La investigación tiene como objetivo establecer la relación entre la gestión del 

conocimiento y el desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022, dicha relación se establece en 

función de la aplicación de estadísticas inferenciales para establecer el nivel en que 

se relación las variables de estudio. 

La prueba del nivel de relación demandó del uso de datos que fueron recogidos 

mediante la aplicación de dos instrumentos de recolección de datos estuvieron 

sometidos a criterios de validez interna por juicio de expertos quienes consideraron 

que son aplicables, además se realizó un analisis de confiabilidad los cuales 

demostraron que ambos cuestionarios presentan una excelente confiabilidad. 

Respecto al cuestionario de gestión del conocimiento se obtuvo un resultado alfa de 

Cronbach de 0.982, por otro lado, el cuestionario de desarrollo organizacional 

presenta un nivel de alfa de Cronbach de 0.925 demostrando que son ideales para el 

recojo de datos. 

En la hipótesis general los resultados obtenidos mediante el estadístico de 

correlación R de Pearson demuestran que las variables gestión del conocimiento y 

desarrollo organizacional presentan una relación fuerte (r=0.866; Sig.=0.000), según 

los colaboradores de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022. Dichos resultados se constrastan con los obtenidos por 

Quispe (2021) en su tesis Gestión del conocimiento e innovación organizacional en 

los docentes de la Universidad Nacional Federico Villarreal, quien concluye que existe 

una correlación moderada entre la gestión del conocimiento con la innovación 

empresarial (rho=0.747; Sig.=.0000), asimismo, se contrasta con los resultados 

obtenidos por Samaniego (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y desempeño 
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laboral en los colaboradores de la empresa D&D Soluciones Ambientales S.A. Villa El 

Salvador – 2019, quien concluye que una desarrollo adecuado de la gestión del 

conocimiento favorece el desempeño laboral a un nivel altamente significativa 

(r=0.912, Sig.=0.000). estos resultados verifican lo que indican los teóricos 

consultados como en el caso de Nonaka y Takeuchi (1999), quien indica que la 

gestión del conocimiento es un proceso que consiste en transformación, datos e 

información en conocimiento que conllevan a mejorar el desarrollo de las 

organizaciones constituyendo como un aprendizaje de la organización que le permite 

delegar funciones, tomar decisiones adecuadas y desarrollar una buena cultura 

organizacional. 

En la hipótesis especifica 1, los resultados obtenidos mediante el estadístico 

de correlación R de Pearson demuestran que la dimensión adquisición de 

conocimiento y la variable desarrollo organizacional presentan una relación moderada 

(r=0.720; Sig.=0.000), según los colaboradores de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. Dichos resultados se contrastan 

con los obtenidos por Samaniego (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y 

desempeño laboral en los colaboradores de la empresa D&D Soluciones Ambientales 

S.A. Villa El Salvador – 2019, quien concluye que existe una relación positiva muy 

alta entre la adquisición del conocimiento y el desempeño laboral de los 

colaboradores (r=0.756; Sig.=0.000), asumiendo que el desempeño de los 

colaboradores es un factor importante para el desarrollo organizacional. Estos 

resultados confirman lo que indican los autores consultados como Nonaka y Takeuchi 

(1999) quien indica que las organizaciones deben ser fuentes de creación del 

conocimiento que les permite ampliar sus activos intangibles que posteriormente se 

convierte en un factor importante para desarrollarse como organización. 
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En la hipótesis especifica 2, los resultados obtenidos mediante el estadístico 

de correlación R de Pearson demuestran que la dimensión almacenamiento del 

conocimiento y la variable desarrollo organizacional presentan una relación fuerte 

(r=0.826; Sig.=0.000), según los colaboradores de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. Dichos resultados se contrastan 

como los resultados obtenidos por Reyes (2019) en su tesis Gestión del conocimiento 

y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa NCH Perú S.A. Lurín - 

2019, quien concluye que el almacenamiento y actualización del conocimiento se 

relación positiva y moderadamente con la cultura organizacional (r=0.605; Sig.0.000), 

se considera esta relación porque la cultura es parte importante y además es un factor 

del desarrollo organizacional. Estos resultados confirman lo que indican los autores 

consultados como Vargas y Domínguez (2005) quienes indican que almacenamiento 

del conocimiento es conservar la información de manera correcta para que sea 

entendible y accesible para la implementación en los colaboradores en beneficio de 

la organización. Sin embargo, la organización no solo se debe de almacenar los 

conocimientos explícitos también salvaguardar los conocimientos tácitos que son los 

que se encuentran en los colaboradores como un buen intangible y valioso para la 

empresa. 

En la hipótesis especifica 3, los resultados obtenidos mediante el estadístico 

de correlación R de Pearson demuestran que la dimensión transferencia del 

conocimiento y la variable desarrollo organizacional presentan una relación fuerte 

(r=0.830; Sig.=0.000), según los colaboradores de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. Dichos resultados se contrastan 

con los obtenidos por Gonzales (2020) en su tesis Gestión del conocimiento y 

competencias laborales en los colaboradores del restaurante el Parque Donofrio, 
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Miraflores - 2020, quien concluye que la transferencia del conocimiento se relacion de 

manera moderada con la competencia laboral de los colaboradores (r=0.530; 

Sig.0.000), se asume esta dimensión porque mientras se tenga colaboradores 

competencias mejora el desarrollo de la organización. Estos resultados confirman lo 

que indican los teóricos como Nonaka y Takeuchi (1999) quienes afirman que la 

transferencia del conocimiento se desarrolla en la interacción de los conocimientos 

tácitos y explícitos, por otro lado, mencionan que la transferencia del conocimiento 

garantiza el aprendizaje organizacional pues la información no es estática sino 

dinámica que debe enseñarse y perfeccionarse. 

En la hipótesis especifica 4, los resultados obtenidos mediante el estadístico 

de correlación R de Pearson demuestran que la dimensión aplicación y uso del 

conocimiento y la variable desarrollo organizacional presentan una relación fuerte 

(r=0.846; Sig.=0.000), según los colaboradores de la empresa ahorro de energía y 

mantenimiento industrial, Santiago de Surco – 2022. Dichos resultados se contrastan 

con los obtenidos por Reyes (2019) en su tesis Gestión del conocimiento y cultura 

organizacional en los colaboradores de la empresa NCH Perú S.A. Lurín - 2019, quien 

concluye que la aplicación del conocimiento se relaciona a un nivel moderado con la 

cultura organizacional (r=0.610; Sig.0.000) estos resultados confirman lo que indican 

los teóricos consultados como Nonaka y Takeuchi (1999) quien indica que los 

conocimientos luego de adquirirlo, almacenarlos y transferirlos es importante también 

aplicarlos, es decir, aplicarlos en el quehacer diario de la empresa para que mejore 

su desarrollo organizacional. 

La investigación se desarrolla en una línea de investigación importante como 

le gestión del conocimiento, en ese sentido, se recomienda realizar investigaciones 

de nivel explicativo entre ambas variables que garanticen la continuidad del estudio y 
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que brinden resultados más exactos que tengan un sustento más profundo sobre 

como la gestión del conocimiento influye en el desarrollo organizacional ayudándolos 

a mejorar su rentabilidad, posicionamiento y convirtiéndose en una ventaja 

competitiva que le permita desarrollarse en el mercado. 

5.2. Conclusiones  

Los resultados que alcanza la investigación fueron satisfactorios dando 

cumplimiento de los objetivos planteados, tanto general como específicos, siendo las 

conclusiones los siguientes: 

Primero. Dando el cumplimento del objetivo general de la investigación que 

indica establecer la relación entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022, se concluye que las variables presentan una relación fuerte 

evidenciándose con un resultado R de Pearson de 0.866; a un nivel de significancia 

de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian puntajes equivalentes 

en el nivel regular lo que evidencia que en la empresa se desarrolla la gestión de 

conocimiento de manera deficiente aspecto que viene afectando el desarrollo 

organizacional en términos de aprendizaje organizacional, resolución de problemas y 

cultura organizacional. 

Segundo. Dando el cumplimento del objetivo específico 1 de la investigación 

que indica establecer la relación entre la adquisición del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022, se concluye que las variables presentan una relación moderada 

evidenciándose con un resultado R de Pearson de 0.720; a un nivel de significancia 

de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian puntajes equivalentes 
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en el nivel regular lo que evidencia que en la empresa se adquiere los conocimientos 

de manera deficiente aspecto que viene afectando el desarrollo organizacional. 

Tercero. Dando el cumplimento del objetivo específico 2 de la investigación 

que indica establecer la relación entre el almacenamiento del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022, se concluye que las variables presentan una relación fuerte 

evidenciándose con un resultado R de Pearson de 0.826; a un nivel de significancia 

de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian puntajes equivalentes 

en el nivel regular lo que evidencia que en la empresa se almacena los conocimientos 

de manera deficiente aspecto que viene afectando el desarrollo organizacional. 

Cuarto. Dando el cumplimento del objetivo específico 3 de la investigación que 

indica establecer la relación entre la transferencia del conocimiento y el desarrollo 

organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago 

de Surco – 2022, se concluye que las variables presentan una relación fuerte 

evidenciándose con un resultado R de Pearson de 0.830; a un nivel de significancia 

de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian puntajes equivalentes 

en el nivel regular lo que evidencia que en la empresa se transfieren los conocimientos 

de manera deficiente aspecto que viene afectando el desarrollo organizacional. 

Quinto. Dando el cumplimento del objetivo específico 4 de la investigación que 

indica establecer la relación entre la aplicación y el uso del conocimiento y el 

desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, 

Santiago de Surco – 2022, se concluye que las variables presentan una relación fuerte 

evidenciándose con un resultado R de Pearson de 0.846; a un nivel de significancia 

de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian puntajes equivalentes 

en el nivel regular lo que evidencia que en la empresa se aplica y el usan los 
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conocimientos de manera deficiente aspecto que viene afectando el desarrollo 

organizacional. 

5.3. Recomendaciones 

En relación con la conclusión general que evidencia la relación entre la gestión 

del conocimiento y el desarrollo organizacional se recomienda al gerente de la 

empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial ubicada en Santiago de Surco 

implementar una estructura organizacional que consista en la implementación de las 

tres dimensiones como la base del conocimiento, la base del sistema de negocio y 

base del equipo de proyecto que permite mejorar el desarrollo de la organización. Las 

actividades sugeridas son: 

⁻ Implementar una base del conocimiento que oriente las mejorar en la cultura 

organizacional mediante la aplicación de nuevos conocimientos que genere el 

aprendizaje.  

⁻ Reforzar el desarrollo de la empresa en base a las mejoras de la estructura 

organizacional donde la prioridad sea la adquisición e implementación del 

conocimiento. 

⁻ Implementar la creación de un equipo que se encargue de generar nuevos 

conocimientos los cuales estén orientados al desarrollo de la empresa.  

En relación con la conclusión especifica 1 que evidencia la relación entre la 

adquisición del conocimiento y el desarrollo organizacional se recomienda al jefe del 

área de recursos humanos de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial ubicada en Santiago de Surco implementar un programa de capacitaciones 

y actualizaciones que permitan generar nuevos conocimientos actualizados y 

especializados en los colaboradores de las diferentes áreas, estas capacitaciones 

también deben involucrar al personal jerárquico de la empresa. Las actividades 



90 
 

 
 

sugeridas son: 

- Crear un equipo que se encargue de programas y ejecutar capacitaciones con 

profesionales especializados para cada área. 

- Las capacitaciones deben ser evaluadas y retroalimentadas de manera 

adecuada para generar conocimientos óptimos para el desarrollo de las 

actividades. 

- Implementar un sistema de evaluación objetivos sobre los programas de 

capacitación que se desarrollen en la empresa. 

En relación con la conclusión especifica 2 que evidencia la relación entre el 

almacenamiento del conocimiento y el desarrollo organizacional se recomienda al jefe 

del área de recursos humanos de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial ubicada en Santiago de Surco, implementar el almacenamiento de 

conocimiento basadas en cinco fases que consiste en compartir, crear, justificar, 

construir y expandir el conocimiento. Las actividades estarán sujetas a las fases los 

cuales son:  

- Implementar la primera fase que es compartir el conocimiento tácito, 

entendiendo que los colaboradores son la fuente de los nuevos conocimientos. 

- Implementar la fase de creación de conceptos, se busca generar documentos 

agiles con lenguaje sencillos y nada complicados. 

- Implementar la fase de justificación de los procedimientos, se considera 

importante las opiniones de los colaboradores. 

- Implementar la frase de construcción de un modelo, los conceptos 

desarrollados deben ser pasados a documentos que sean la base de la 

transformación de la empresa. 
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- Implementar la fase de expansión del conocimiento, establecer una plataforma 

para compartir conocimientos a los colaboradores. 

En relación con la conclusión especifica 3 que evidencia la relación entre la 

transferencia del conocimiento y el desarrollo organizacional se recomienda al jefe del 

área de recursos humanos de la empresa ahorro de energía y mantenimiento 

industrial ubicada en Santiago de Surco implementar la espiral que van desde el 

colaborador hasta las empresas anexas a la empresa que permita una transmisión 

fluida de los conocimientos a todo el personal de la empresa y otras empresas 

colaboradoras.  Las actividades sugeridas son: 

- Buscar la transformación del conocimiento tácito a conocimientos explícitos o 

aplicables en la empresa. 

- El personal capacitado transmite sus conocimientos y experiencias a las 

diferentes áreas convirtiéndose en información valiosa para la empresa. 

- Intercambiar la información entre los colaboradores con el fin de compartir y 

relacionar entre compañeros los conocimientos. 

En relación con la conclusión especifica 4 que evidencia la relación entre la 

aplicación y uso del conocimiento y el desarrollo organizacional se recomienda al jefe 

de recursos humanos de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial 

ubicada en Santiago de Surco utilizar el modelo SECI que permita socializar, 

exteriorizar combinar e interiorizar las formas de aplicación del conocimiento. Las 

actividades sugeridas son: 

- Implementar acciones de socialización de experiencias de los colaboradores 

antiguos a los nuevos mediante el proceso de inducción. 

- Exteriorizar los conocimientos o experiencias una vez que los conocimientos 

ya sean conceptualizados en documentos o interiorizadas. 
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- Establecer los conocimientos conceptualizados pasan a ser parte del actuar de 

los colaboradores en sus tareas diarias y se recomienda apoyar este proceso 

implementar de talleres, simulaciones, experimentos presenciales.  
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ANEXOS



 
 

 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Gestión del conocimiento y desarrollo organizacional de la empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general 

¿Qué relación existe 

entre la gestión del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022? 

Problemas 

específicos 

¿Qué relación existe 

entre la adquisición 

del conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

Objetivo general 

Establecer la relación 

entre la gestión del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Objetivos 

específicos 

Establecer la relación 

entre la adquisición 

del conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

Hipótesis general 

Existe relación 

significativa entre la 

gestión del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Hipótesis 

específicas 

Existe relación 

significativa entre la 

adquisición del 

conocimiento y el 

Variable 1: Gestión del conocimiento 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición  

Niveles y 

rangos 

Adquisición de 

conocimiento 

- Redes de 

información 

- Sistema de 

información 

- Desarrollo de 

funciones 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Bueno 

[138; 160〉 

Regular 

[101; 138〉 

Malo 

[73; 101〉 

Almacenamien

to del 

conocimiento 

- Aplicación de los 

Tics 

- Conformación de 

base de datos 

- Desarrollo del 

personal 

Transferencia 

del 

conocimiento 

- Capacitación 

- Trabajo en equipo 

- Red informática 



 
 

 
 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022? 

¿Qué relación existe 

entre el 

almacenamiento del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022? 

¿Qué relación existe 

entre la transferencia 

del conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Establecer la relación 

entre el 

almacenamiento del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Establecer la relación 

entre la transferencia 

del conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Existe relación 

significativa entre el 

almacenamiento del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Existe relación 

significativa entre la 

transferencia del 

conocimiento y el 

desarrollo 

Aplicación y 

uso del 

conocimiento 

- Empoderamiento 

- Compromiso con 

el aprendizaje 

- Desarrollo de línea 

de carrera 

Variable 2: Desarrollo organizacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Delegación de 

autoridad 

- Mejoramiento de 

desarrollo 

- Continuidad de 

labores 

- Desarrollo 

personal 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Bueno 

[147; 165〉 

Regular 

[123; 147〉 

Malo 

[101; 123〉 

Aprendizaje 

organizacional 

- Construcción del 

conocimiento 

- Desarrollo de 

competencias 

- Aplicación de 

habilidades 

Resolución de 

problemas 

- Identificación del 

problema 

- Aplicación de 



 
 

 
 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022? 

¿Qué relación existe 

entre la aplicación y 

uso del conocimiento 

y el desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022? 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Establecer la relación 

entre la aplicación y 

uso del conocimiento 

y el desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco – 2022. 

Existe relación 

significativa entre la 

aplicación y uso del 

conocimiento y el 

desarrollo 

organizacional de la 

empresa ahorro de 

energía y 

mantenimiento 

industrial, Santiago de 

Surco - 2022 

estrategias 

- Análisis de 

resultados 

Cultura 

organizacional 

- Sentido de 

pertenencia 

- Imagen 

empresarial 

- Atracción del 

talento 

Nivel - diseño de 

investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadísticas utilizadas 

Tipo 

Aplicada. 

Diseño 

No experimental 

Población 

98 colaboradores de la empresa ahorro de 

energía y mantenimiento industrial, ubicada en 

el distrito de Santiago de Surco - 2022. 

Variable 1. Gestión del conocimiento 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 

gestión del conocimiento 

Estadísticos 

descriptivos 

- Tablas estadísticas 

- Gráficos estadísticos. 



 
 

 
 

Nivel 

Correlacional. 

Muestra 

La investigación no considera una muestra 

 

Variable 2. Desarrollo organizacional 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 

desarrollo organizacional 

Estadística inferencial 

- R de Pearson 

 



 
 

 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que 

permite hacer una descripción de cómo percibes la gestión del conocimiento. Para ello debes 

responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los ítems que aparecen a 

continuación, de acuerdo con como pienses o actúes.  Tu colaboración será muy apreciada 

y contribuirá a una mejor comprensión de la vida laboral. 

 

 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

ADQUISICIÓN DE CONOCIMIENTO 

1 
Se establecen alianzas con otras empresas que ayuden a 

fomentar el conocimiento. 
1 2 3 4 5 

2 
La empresa identifica a las personas o entidades externas que 

ayudan al desarrollo de su conocimiento. 
1 2 3 4 5 

3 Considera importante la aplicación de nuevas tecnologías. 1 2 3 4 5 

4 
La organización utiliza recursos de información o equipos 

tecnológicos. 
1 2 3 4 5 

5 
La organización da a conocer el manual general de funciones de 

cada colaborador. 
1 2 3 4 5 

6 
En la empresa se escucha las propuestas de los colaboradores 

que contribuya al conocimiento. 
1 2 3 4 5 

 ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO 

7 
La empresa permite un flujo de información y comunicación 

utilizando la tecnología. 
1 2 3 4 5 

8 
La información que tiene la empresa es de acceso abierto a los 

colaboradores. 
1 2 3 4 5 

9 
La empresa usa un software especializado para compartir 

información. 
1 2 3 4 5 

10 Las bases de datos de la organización son actualizadas. 1 2 3 4 5 

11 
La organización cuenta con información necesaria respecto de 

los productos que ofrece. 
1 2 3 4 5 

12 Considera que sus habilidades y conocimientos son valoradas en 1 2 3 4 5 

1. Nunca 2.  Casi nunca  3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre 



 
 

 
 

la empresa. 

13 Se encuentra conforme en las condiciones de trabajo que tiene. 1 2 3 4 5 

14 
Considera que la rotación de personal supone una pérdida de 

conocimiento o habilidades para la empresa. 
1 2 3 4 5 

TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO 

15 La empresa brinda capacitaciones en temas especializados. 1 2 3 4 5 

16 
Las capacitaciones recibidas en la empresa le han permitido 

mejorar su desempeño. 
1 2 3 4 5 

17 
La organización premia el compartir nuevas ideas o proyectos 

para satisfacer a los clientes. 
1 2 3 4 5 

18 Sus jefes propician el trabajo en equipo entre sus miembros. 1 2 3 4 5 

19 
Se realizan reuniones para informar a los colaboradores de las 

novedades de la empresa. 
1 2 3 4 5 

20 
Considera que la organización promueve una comunicación 

efectiva para crear conocimiento. 
1 2 3 4 5 

21 Se realiza controles de calidad para mejorar los resultados. 1 2 3 4 5 

APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO 

22 
Considera que existen procesos inadecuados en la toma de 

decisiones. 
1 2 3 4 5 

23 
Considera que los equipos proponen soluciones innovadoras 

mediante el diálogo constante con los colaboradores. 
1 2 3 4 5 

24 
Considera que la solución a los problemas involucra la 

participación de los colaboradores. 
1 2 3 4 5 

25 La empresa considera políticas de crecimiento profesional. 1 2 3 4 5 

26 Tiene autonomía en la toma de decisiones en su área de trabajo. 1 2 3 4 5 

27 Se considera influyente en los resultados operativos en su área. 1 2 3 4 5 

28 Participa de los eventos promovidos por la organización. 1 2 3 4 5 

29 
Se preocupa constantemente por aprender o desarrollar 

habilidades. 
1 2 3 4 5 

30 
En la empresa, aquellos que muestran mejor desempeño logran 

ocupar puestos superiores. 
1 2 3 4 5 

31 
Sus superiores tienen conocimiento de sus capacidades y 

habilidades que lo diferencian del resto del personal. 
1 2 3 4 5 

32 
Se estimula la aplicación de conocimientos y habilidades 

adquiridas en las actividades formativas. 
1 2 3 4 5 

 



 
 

 
 

CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas proposiciones relativamente cortas, 

que permite hacer una descripción de cómo percibes el desarrollo organizacional de la 

empresa. Por ello favor de responder con sinceridad posible a cada uno de los ítems que 

aparecen a continuación, de acuerdo con como pienses o actúes.   

   
Puntajes 

1 2 3 4 5 

DELEGACIÓN DE AUTORIDAD 

1 
Te consideras capacitado para desempeñarte en cualquier área 

de la empresa. 
1 2 3 4 5 

2 
Muestras predisposición para apoyar en las actividades de la 

empresa.  
1 2 3 4 5 

3 
Muestras participación para cumplir con las metas y objetivos de 

la empresa. 
1 2 3 4 5 

4 
La empresa convoca a reuniones para conocer las ideas 

innovadoras del personal. 
1 2 3 4 5 

5 Cumples con desarrollar las tareas en el tiempo establecido.  1 2 3 4 5 

6 Las funciones de tu trabajo son cumplidas adecuadamente.  1 2 3 4 5 

PROCESO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL  

7 
Las metas a corto y mediano plazo son coherentes con las 

actividades programadas.  
1 2 3 4 5 

8 
Se promueve estrategias innovadoras para el cumplimiento de 

las metas establecidas.  
1 2 3 4 5 

9 
Las tareas están planteadas de forma clara en el manual de 

funciones.  
1 2 3 4 5 

10 
La empresa establece comisiones multidisciplinarias para la 

elaboración y ejecución de los proyectos.  
1 2 3 4 5 

11 
Se realiza capacitaciones para mejorar las funciones de los 

colaboradores.  
1 2 3 4 5 

12 La empresa siempre propone nuevos métodos de trabajo.  1 2 3 4 5 

13 
La empresa valora los conocimientos y experiencias de los 

colaboradores. 
1 2 3 4 5 

1. Nunca 2.  Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre 



 
 

 
 

14 
Considera que la empresa se ha posicionados gracias a su 

aprendizaje en el transcurrir de los años. 
1 2 3 4 5 

15 
Considera que la empresa tiene una ventaja competitiva en 

relación con la competencia. 
1 2 3 4 5 

PROCESOS DE RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

16 
Encuentras con facilidad la solución a los problemas cotidianos 

de la empresa.  
1 2 3 4 5 

17 
El reglamento interno regular adecuadamente las funciones del 

personal.  
1 2 3 4 5 

18 
Se evidencia predisposición de los colaboradores para 

solucionar algún problema en el área. 
1 2 3 4 5 

19 Se propicia el trabajo en equipo en la empresa. 1 2 3 4 5 

20 
Considera que existe buenas relaciones interpersonales que 

ayudan al trabajo en equipo. 
1 2 3 4 5 

21 
Se fomenta el dialogo en las evaluaciones que se realizan al 

personal. 
1 2 3 4 5 

22 
Sus superiores demuestran interés por resolver quejas y 

reclamos de los colaboradores. 
1 2 3 4 5 

23 
Se realiza capacitaciones donde intervienen jefes y 

colaboradores. 
1 2 3 4 5 

24 
Se mantiene una comunicación adecuada en la solución de los 

problemas. 
1 2 3 4 5 

CULTURA ORGANIZACIONAL.  

25 La empresa promueve el conocimiento de la misión y visión. 1 2 3 4 5 

26 Te sientes importante para el correcto desarrollo de la empresa. 1 2 3 4 5 

27 Te siente orgulloso de pertenecer a la empresa. 1 2 3 4 5 

28 
Muestras predisposición por participar en todas las actividades 

programadas de la empresa.  
1 2 3 4 5 

29 Asumes los objetivos de la empresa como tuyos.  1 2 3 4 5 

30 Consideras que en la empresa se toman decisiones adecuadas.  1 2 3 4 5 

31 En la empresa se propicia las buenas practica de valores. 1 2 3 4 5 

32 
En ocasiones considero quedarme fuera del horario de trabajo 

para cumplir con las metas del área de trabajo.  
1 2 3 4 5 

33 Me siento bien porque la empresa se preocupa por innovarse. 1 2 3 4 5 

 

 



 
 

 
 

Anexo 3. Ficha de validación de los instrumentos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 4. Informe de índice de coincidencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 5. Constancia que acredita la realización de la investigación en la 

empresa ahorro de energía y mantenimiento industrial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

VAR0

0001

VAR0

0002

VAR0

0003

VAR0

0004

VAR0

0005

VAR0

0006

VAR0

0007

VAR0

0008

VAR0

0009

VAR0

0010

VAR0

0011

VAR0

0012

VAR0

0013

VAR0

0014

VAR0

0015

VAR0

0016

VAR0

0017

VAR0

0018

VAR0

0019

VAR0

0020

VAR0

0021

VAR0

0022

VAR0

0023

VAR0

0024

VAR0

0025

VAR0

0026

VAR0

0027

VAR0

0028

VAR0

0029

VAR0

0030

VAR0

0031

VAR0

0032

1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3

2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4

3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

6 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

7 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3

8 3 3 2 3 3 4 2 5 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3

9 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 5 5 4 4 4 1 3 1 5 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4

11 2 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

13 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2

14 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

15 4 5 5 5 2 5 3 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 4 3 2 4 5 5 4 5

16 3 3 3 3 3 3 1 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3

17 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

18 2 5 3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

19 4 5 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3

20 4 5 3 4 4 4 2 3 3 3 5 4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 5 3 3

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 5 3 3 3 3 5 4 3 3 3

24 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4

25 2 4 2 1 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 3 3

26 4 5 3 4 4 4 2 3 3 3 5 4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 5 3 3

27 2 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2

28 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

30 3 3 3 3 5 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5

31 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5

32 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4

33 3 4 3 3 3 2 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 3 2 2 2

34 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 3 4 3 5 4 5 5 4 5 4 3 5

35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

36 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

38 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4

39 4 3 4 4 4 4 4 3 5 3 5 3 4 3 4 5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5

40 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3

GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

N°

Anexo 6. Base de datos 

Variable 1. Gestión del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

41 4 4 5 4 5 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 5

42 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 5

43 3 2 2 3 2 4 3 2 2 1 3 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 3 3

44 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

45 4 5 5 5 5 5 1 3 4 4 4 5 5 5 3 2 3 2 2 4 4 4 4 2 1 1 2 5 1 2 4 4

46 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4

47 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4

48 4 4 5 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4

49 4 5 5 5 5 5 1 3 4 4 4 5 5 5 3 2 3 2 2 4 4 4 4 2 1 1 2 5 1 2 4 4

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

51 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4

52 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5

53 5 4 3 4 4 3 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 3 5

54 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4

55 3 4 3 2 3 5 3 4 2 3 3 5 4 3 3 5 3 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3

56 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4

57 4 5 5 4 3 4 4 5 3 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 5 5 5 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4

58 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4

59 2 2 2 3 1 4 3 2 2 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

61 4 5 5 4 4 4 1 3 1 5 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4

62 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5

63 3 3 4 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

64 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4

66 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

68 3 2 2 1 2 3 4 2 2 3 2 2 3 5 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3

69 2 2 2 3 1 4 3 2 2 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

70 3 3 3 3 3 3 1 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3

71 2 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2

72 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

74 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

75 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

76 4 5 5 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4

77 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5

78 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

79 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 3 3 5

81 3 3 3 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3

82 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4

83 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4

84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

85 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

86 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

87 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3

88 3 3 4 3 5 4 4 5 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3

89 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4

90 2 4 4 4 2 2 3 2 3 4 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 3 3

91 4 5 3 4 4 4 3 3 3 3 5 4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 5 3 3

92 5 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2

93 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

95 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5

96 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5

97 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4

98 4 3 3 3 3 4 3 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

VAR0

01

VAR0

02

VAR0

03

VAR0

04

VAR0

05

VAR0

06

VAR0

07

VAR0

08

VAR0

09

VAR0

010

VAR0

011

VAR0

012

VAR0

013

VAR0

014

VAR0

015

VAR0

016

VAR0

017

VAR0

018

VAR0

019

VAR0

020

VAR0

021

VAR0

022

VAR0

023

VAR0

024

VAR0

025

VAR0

026

VAR0

027

VAR0

028

VAR0

029

VAR0

030

VAR0

031

VAR0

032

VAR0

033

1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4

2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4

3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 2 3 4 5 5 5 5

5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4

6 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 5

7 3 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 2 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 5 4 4 4

8 3 4 4 3 4 5 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4

9 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

11 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 4 5 4 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 2 1 1 3 5 5 5 5 5

13 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4

14 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4

15 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4

16 3 2 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 5 5 5 4 5 3 5 3 4 3 5 3 5 4 3 3 5 4 4 5

17 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

18 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 2 2 2 1 2 1 4 5 4 3 5

19 4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 5 1 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5

20 3 5 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 5 5 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 5 4 5 5

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 5 5 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 5 4 5 5

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4

23 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 3 5 5 4 3 3 2 4 5 3 3 3 5 4 3 4 4 4 4

24 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5

25 3 2 3 2 3 1 3 2 3 1 4 5 5 5 5 5 5 2 2 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 5 4 4 4

26 3 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

27 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 2 3 3 2 2 3 3 4 3 4 4

28 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 2 5 5 4 4

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 5

30 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

31 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3

32 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

33 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5

34 3 3 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5

35 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 2 1 4 4 5 4 4 4

36 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 2 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4

38 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5

39 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5

40 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N°

Variable 2. Desarrollo organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

41 4 5 3 4 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5

42 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 4 5 4 5 4 3 2 5 5 5 5 5

43 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4

44 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 2 2 4 2 2 2 2 3 2 5 4 4 5 4

45 1 4 4 5 3 4 2 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 2 1 1 3 5 5 5 5 5

46 4 3 3 3 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

48 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4

49 1 4 4 5 3 4 2 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 5 5 5 5 5

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4

51 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 1 4 5 4 5 5

52 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4

53 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5

54 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 3 4 3 3 3 4 3 3

55 4 4 2 4 3 3 3 5 2 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 4 3 2 2 2 2 2 3 5 3 5 5

56 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 4 4 2 2 2 5 5 5 5 4

57 5 5 4 4 5 3 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 5 5 5 4

58 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5

59 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 2 2 2 5 2 4 4 2 4 5 4 2 4

60 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

61 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5

63 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5

65 3 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 1 1 1 1 1 5 5 4 5 5

66 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 5 5 5 5

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 2 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 5

68 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4

69 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4

70 3 2 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 3 4 3 3 3 4 3 3

71 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 2 1 1 3 5 5 5 5 5

72 2 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 2 3 4 5 5 5 5

74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4

75 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 5

76 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

77 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5

78 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5

80 3 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 1 1 1 1 1 5 5 4 5 5

81 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4

82 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4

83 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4

84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 2 3 4 5 5 5 5

85 4 4 5 4 5 4 5 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4

86 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 5

87 3 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 2 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 5 4 4 4

88 3 4 4 3 4 5 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4

89 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5

90 3 2 3 2 4 1 3 2 3 1 4 5 5 5 5 5 5 2 2 4 3 5 4 5 5 5 3 3 3 5 4 4 4

91 3 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4

92 2 2 3 3 4 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 2 3 3 2 5 3 3 4 3 4 4

93 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 5 5 5 4 4

94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 5

95 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

96 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3

97 4 3 3 3 3 5 3 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

98 2 4 4 4 4 4 4 3 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

 

 

 

 

 

 

 


