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Resumen 

El presente estudio tuvo como propósito conocer los habilitadores y procesos de la gestión 

del conocimiento en un Instituto Tecnológico Privado de Chiclayo, teniendo como objetivo 

determinar la relación de dichas variables; respecto a su metodología, se optó por un enfoque 

cuantitativo y un alcance correlacional de diseño no experimental – transversal; se basó en el 

modelo de gestión del contexto de Rivera y Rivera que explica los constructos estudiados, para 

lo cual se consideró a una muestra constituida por 140 colaboradores del instituto. Después del 

análisis de datos, se obtuvo como resultado que, existe relación directa y significativa entre las 

variables, con lo cual se concluyó que, mientras en el instituto se imparta mejores resultados en 

los habilitadores, mayor será la capacidad dada en los procesos de gestión del conocimiento, y 

también se evidencia que aún existen deficiencias en el instituto relacionadas a las variables, 

siendo importante mejorar las mismas.  

 

Palabras clave: conocimiento, habilitadores, procesos, gestión del conocimiento, 

instituciones de educación superior. 
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Abstract 

The purpose of this study was to know the enablers and processes of knowledge management 

in a Private Technological Institute of Chiclayo, aiming to determine the relationship of said 

variables; Regarding its methodology, a quantitative approach and a correlational scope of 

nonexperimental - cross-sectional design were chosen; It was based on the Rivera and Rivera 

context management model that explains the constructs studied, for which a sample of 140 

collaborators of the institute was considered. After data analysis, it was obtained as a result that 

there is a direct and significant relationship between the variables, with which it was concluded 

that, while the institute imparts better results in the enablers, the greater will be the capacity 

given in the management processes knowledge, and it is also evident that there are still 

deficiencies in the institute related to the variables, being important to improve them.  

 

Keywords: knowledge, enablers, processes, knowledge management, higher education 

institutions. 
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I. Introducción 

A nivel global, la gestión del conocimiento ha traído un aumento de rápidos cambios en la 

economía, la sociedad y la cultura. Esto debido a que al transferir información y ponerla en 

práctica, ha permitido que el hombre potencie el desarrollo de sus competencias, habilidades y 

entendimiento sobre la realidad de las cosas. Concerniente a ello, se sabe que, la gestión del 

conocimiento está orientada a cualquier organización, pues se adapta a las necesidades de la 

información, afianzando mejores procesos, servicios, enseñanza, aprendizaje, investigación, 

desarrollo, administración y planificación para una gestión eficaz (Iqbal et al., 2019).   

Para la mejora continua de los colaboradores, los habilitadores de la gestión del 

conocimiento son considerados como una fuente que a través del conocimiento permite dar un 

valor fundamental en la generación continua de ideas de los colaboradores, garantizando su 

competitividad (Laverde, 2019), permitiendo nutrir el conocimiento constantemente; y 

proporcionando la infraestructura necesaria para incrementar la eficacia del conocimiento entre 

los mismos (Yadav et al., 2020) actuando como impulsores que transforman la información y 

los activos intelectuales en un valor duradero (Jurado-Zambrano y Valencia, 2021); y estos a su 

vez facilitan los procesos de la gestión del conocimiento en cuanto a generarlos, intercambiarlos 

y aplicarlos (Shujahat et al., 2019). Cabe señalar que su importancia se centra en que permite 

obtener ventajas competitivas y de desarrollo organizacional (Al-Kurdi et al., 2018). 

A todo ello, si bien esta gestión ha llevado a la ampliación, conversión y renovación del 

conocimiento dentro de las organizaciones teniendo una mejor perspectiva (Calvo, 2018); 

muchas veces no se cuenta con un manejo del conocimiento que promueva la capacitación 

constante y el trabajo colaborativo (Al-Kurdi et al., 2018). Es por ello que las organizaciones 

deben adaptarse, tener la capacidad de aprender, ser autorregulares, inteligentes, rápidas, 

eficientes e innovadoras (Villasana et al., 2021). A consecuencia de ello, la gestión del 

conocimiento alcanza un papel protagónico, debido a que pone en preponderancia la 

innovación, la promoción de la ética y la interdisciplinariedad (Ibarra et al., 2020).  

A nivel nacional, el Ministerio de Educación (MINEDU, s.f.), ha señalado que la prioridad 

de todos los establecimientos de educación, tanto públicos como privados, es la de garantizar 

la calidad educativa. Ante ello, la deficiencia nacional, ha estado arraigada en la calidad de la 

gestión organizativa y la gestión de los recursos humanos, en donde más del 59% de los 

establecimientos de educación nacional no solo presentan un nivel regular para encaminar el 

conocimiento organizacional, sino que en la gran mayoría de estas, realizan esfuerzos mínimos, 

para poder resolver problemas como: la deficiencia en la tecnología de la información, 
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estructura deficiente y problemas con la medición de objetivos (Huamán, 2020). Es por ello la 

importancia de conocer   

Esta investigación se desarrolla en un instituto tecnológico privado de la ciudad de Chiclayo, 

en el cual se reconoce que tanto los habilitadores como los procesos de la gestión del 

conocimiento en distintas áreas, han reportado distintas deficiencias. Dentro de las áreas 

administrativas, no existe un liderazgo que remarque una dirección empresarial, sin objetivos y 

estrategias claras para trabajar y generar un mejor ambiente laboral; afectando la cultura 

organizacional, generando desconfianza y carencias de comunicación entre sus áreas; en cuanto 

a los recursos humanos, el instituto no cuenta con planes ni guías para la selección del personal 

y se invierte poco en capacitaciones, sesiones o talleres; de igual manera se ha notado déficits 

en el uso de plataformas y manejo de herramientas tecnológicas, al no contar con su propia aula 

virtual; provocando la poca valoración del aprendizaje de los administrativos y docentes, ya que 

en el último año no se han medido las competencias y conocimientos desde lo virtual. Por otro 

lado, se ha recibido quejas con respecto a la calidad de enseñanza del instituto, pues sólo se 

ejecuta en promedio una conferencia anual.  

Todo lo anterior demuestra las deficiencias que tiene el instituto para crear y trasferir 

conocimientos, analizar y registrar aprendizajes. Así mismo, considerando la problemática 

mencionada, Ibarra et al. (2020) mencionó que no se han encontrado gran cantidad de estudios 

sobre dicho tema, por lo cual este estudio representa un aporte de conocimiento a la ciencia y a 

la realidad problemática que se aborda.  

Ante lo expuesto, se ha establecido el siguiente problema de investigación: ¿Cuál es la 

relación de los habilitadores con los procesos de la gestión del conocimiento en un Instituto 

Tecnológico Privado de Chiclayo, 2021? Para efectos de la presente investigación se planteó 

como objetivo general: determinar la relación de los habilitadores con los procesos de la gestión 

del conocimiento en un Instituto Tecnológico Privado de Chiclayo, 2021; y para lograr dicho 

objetivo se han planteado los siguientes objetivos específicos: identificar los habilitadores de la 

gestión del conocimiento más importantes; identificar los procesos de la gestión del 

conocimiento más importantes y; por último, identificar la relación del liderazgo, la cultura, los 

recursos humanos, las tecnologías de información, la estructura, y la medición con los procesos 

de la gestión del conocimiento.   

Además, el presente estudio ha sido considerado relevante dentro del sistema organizacional 

de la institución analizada, en cuanto a la posibilidad de mejorar la calidad del ambiente laboral 

y los servicios educativos que ofrece, aumentando el nivel de conocimiento, siendo los 

habilitadores y los procesos de gestión quienes tendrán un rol determinante, y en donde la 
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empleabilidad de los hallazgos, podrá ser usado en diferentes organizaciones del rubro. De igual 

manera, la misma institución, con los resultados reportados, podría plantear estrategias o planes 

de mejora como la implementación de las tecnologías de información y capacitaciones, de modo 

tal que, se incremente el nivel de los habilitadores y los procesos de gestión del conocimiento. 

Asimismo, es importante también puesto que, al no existir una abundancia de estudios que 

investiguen está problemática correlacional, el presente hallazgo representa un nuevo reporte y 

puede servir como estudio previo a futuras investigaciones que deseen abordar la misma 

problemática a nivel de pregrado y posgrado. 

 

II. Marco teórico 

Antecedentes  

En cuanto a los antecedentes de la presente investigación, se ha podido considerar el aporte 

que han generado los mencionados de forma posterior, con la finalidad de poder incurrir en una 

mejora en el conocimiento, respecto a las variables de estudio:  

En primer lugar, se resalta la importancia de los habilitadores de la gestión del conocimiento, 

como lo hacen De Freitas y Yáber (2017) quienes analizaron tales habilitadores en instituciones 

académicas venezolanas y llegaron a la conclusión que los factores claves del éxito son: el 

liderazgo, la gestión de recursos humanos y estructura organizativa, los cuales fueron 

implantados en dichas instituciones, esto significa que la gestión del conocimiento está siendo 

reconocida como un factor significativo para obtener una ventaja competitiva. Por otro lado, 

Araneda-Guirriman et al. (2017) exploraron la percepción que tiene los miembros del equipo 

de alta dirección y los directivos académicos pertenecientes a las universidades del norte de 

Chile respecto a los procesos de la gestión del conocimiento y obtuvieron como resultado que 

existe una percepción positiva en las dimensiones de crear, compartir y aplicar el conocimiento 

y que el proceso más importante es la creación del conocimiento contando con una media muy 

alta de acuerdo a lo establecido por los autores (Me: >5). Por consiguiente, en base a las 

variables de estudio ya mencionadas, Roldan (2019) evidenció que la dimensión más importante 

de los habilitadores es el liderazgo (Me: 5.64), mientras que la dimensión más importante de 

los procesos es la generación del conocimiento (Me: 5.85). Además de ello, se encargó de 

establecer las relaciones entre los habilitadores o factores claves de la gestión del conocimiento 

y procesos de dicha gestión, así mismo en sus resultados señaló que existe una relación muy 

significativa (r: 0.880**; p:000) entre los habilitadores y procesos de la gestión de conocimiento 

en términos de cultura organizacional, liderazgo, tecnología de la información y motivación en 
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las universidades de Filipinas con la generación, almacenamiento, intercambio y aplicación del 

conocimiento en las universidades de Filipinas y sus hallazgos implican que la motivación de 

los empleados (r = 0,857**) tiene la mayor contribución a dichos procesos.  

De la misma manera, Iqbal et al. (2019) también realizaron un estudio con el fin de investigar 

la relación de los habilitadores respecto a los procesos de la gestión del conocimiento en las 

instituciones de educación superior en Pakistán, donde determinaron en sus resultados que los 

habilitadores tiene una relación significativa con los procesos de la gestión del conocimiento 

(β: 0.66, p<0.01), estos hallazgos refuerzan la experiencia corporativa de la gestión del 

conocimiento. Asimismo, Ibarra et al. (2020) quienes se encargaron de establecer una relación 

entre dichas variables en las universidades mexicanas, hallaron una relación positiva y 

significativa que tienen los habilitadores con los procesos de la gestión del conocimiento, 

destacando que los habilitadores que ejercieron una mayor correlación fueron cultura (β: 0.471) 

y liderazgo (β: 0.386); tal correlación de los habilitadores con los procesos permite llevar a cabo 

una buena gestión del conocimiento. Dicha relación ha sido validada por Veer y Rowley (2020) 

quienes también se encargaron de establecer una relación entre los habilitadores y procesos de 

la gestión de la gestión del conocimiento, dichas variables se traducen en estrategias y políticas, 

estructura, recompensas e incentivos, liderazgo, recurso humano, tecnologías de información 

con los procesos de creación, intercambio y transferencia del conocimiento y hallaron que dicha 

relación fue positiva y significativa (p<0.05). Pero a la vez pudieron destacar que el liderazgo 

y la cultura son aquellos que apoyan más los procesos de la gestión del conocimiento 

destacando la creación y transferencia del conocimiento.   

 

Bases teóricas 

En base a lo señalado, se ha establecido la siguiente base teórica de la investigación: Jama 

(2019), ha manifestado que la gestión del conocimiento no ha contado con un origen adecuado, 

en donde se destaca como un posible inicio de la misma, desde la promoción de la organización 

universitaria, dentro de la cual, se puede señalar la posibilidad de haberse conformado como 

tal, no solo en definición, sino en nivel de importancia. Otros autores que referencian la variable 

son Agudelo y Valencia (2018) quienes definen a la gestión del conocimiento, como el conjunto 

de pasos que deberán de ser seguidos, con la finalidad de que se pueda contar con un mayor 

nivel de aprendizaje organizacional. Desde una perspectiva similar, Mertins et al. (2003) 

definen a la gestión del conocimiento, como aquel conjunto de estrategias que tienen como 

finalidad principal, el contar con la aplicación y generación de información relevante, la cual 

puede ser consumida por los colaboradores, en miras a contar con un mayor desempeño 
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organizacional, destacando la existencia de dos pilares fundamentales: los habilitadores y 

procesos de la gestión del conocimiento. Es por ello que para este trabajo se ha decidido usar el 

modelo de Rivera y Rivera (2016), quienes abordan ambas variables.  

En efecto Rivera y Rivera (2016) conceptualizan a los habilitadores de la gestión del 

conocimiento como el conjunto de elementos organizativos, culturales, estructurales y 

tecnológicos existentes en la organización que apoyan y facilitan los procesos de creación, 

almacenamiento, transferencia y aplicación de conocimientos. Para la construcción de los 

habilitadores, los autores los proponen después de revisar varios modelos teóricos, entre ellos 

se destaca: el modelo SECI elaborado por Nonaka y Takeuchi (1995), el modelo Knowledge 

Management Diagnostic hecho por Bukowitz y Williams (1999) y el modelo Fraunhofer 

propuesto por Heisig (2002). De esta forma, Rivera y Rivera (2016) enmarcan una serie de 

dimensiones que constituyen el pilar de los habilitadores, haciendo referencia sobre estos 

podemos mencionar a los siguiente: liderazgo, cultura, recursos humanos, tecnologías de 

información, estructura y medición.  

Así mismo, Casttrillon y Eucario (2018) define a los habilitadores de la gestión del 

conocimiento, como aquel conjunto de sistemas de tipo formativos, los cuales se han centrado 

en incrementar el potencial intelectual de los recursos humanos, con los que se cuenta. Sin 

embargo, no se puede contar con una apreciación tan limitada a ello, por este motivo es que, 

Lovato et al. (2020) señalan que, dentro de las actividades que se pueden destacar, en cuanto a 

los habilitadores, se realce la captura de información, la valoración del dinero en el tiempo, la 

gestión de valor y la definición de sistemas de información, los cuales señalan como elemento 

fundamental de desarrollo y generación de valor, el mantener información y capacitado al 

colaborador. A fin de ahondar, respecto a las dimensiones, Rivera y Rivera (2016) 

conceptualizan seis dimensiones presentadas a continuación:   

Liderazgo, el cual hace referencia a aquella capacidad para direccionar a un determinado 

grupo hacia la toma de decisiones adecuadas, con la finalidad de hacer frente a distintas 

situaciones, generar mejor administración en los recursos, elaborar estrategias claras y 

difundirlas, el llegar a ser un ejemplo respecto al grupo y el mantener un ambiente de trabajo 

eficiente (Pérez et al., 2017). En un plano general, los recursos técnicos hacen referencia a las 

herramientas e instrumentos auxiliares que sirven para mejorar la administración, todo ello, 

asociado a estrategias claras y difundidas, las cuales son utilizadas por un integrante del equipo 

o por el total de este, siendo aquí donde se empieza a difundir distintas actividades; por otro 

lado, se entiende también que, el líder debe ser ejemplo para sus seguidores, las conductas y 
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actitudes de este deben ser una línea a seguir, finalmente, el comportamiento del líder lleva a 

generar un ambiente saludable  (Hermosilla et al., 2016).  

Cultura, este dominio hace referencia al ambiente que se desarrolla en la organización, los 

hábitos y costumbres que tienen los colaboradores, aquí se destaca la necesidad de generar 

vínculos laborales y organizacionales, que generen el desarrollo del conocimiento (Díaz y et al., 

2016). Además, toda cultura, llega a estar basada en la confianza que se le ofrece al colaborador 

y el ambiente de trabajo, en donde este llega a desempeñar sus labores, con la finalidad de contar 

con un nivel de desempeño que haya sido óptimo, en cuanto a la posibilidad de cambio y/o 

mejora del rendimiento (Vargas y Flores, 2019).  

Recurso humano, este es uno de los pilares donde la gestión del conocimiento puede 

delimitar sus bases, pues se considera que con una adecuada captación de personas que cuenten 

con las competencias y habilidades necesarias acorde al diseño del puesto o las expectativas 

laborales que se busca encontrar en el trabajador permitirá que sea más accesible la transferencia 

del conocimiento, ya que en las personas se centra gran parte de las operaciones de una empresa 

y el no considerar sus capacidades, proveer de incentivos e incluso proveerles de los espacios 

laborales adecuados que aseguren su permanencia la organización como tal no tendría un 

adecuado desarrollo, es así que la gestión del conocimiento toma como recurso vital a la persona 

dado que es el espíritu que impulsa al logro de los objetivos organizacionales, a consecuencia 

de un proceso de reclutamiento y retención, que permite seleccionar a los profesionales más 

competencias (Wong, 2005). En resumen, el dominio recursos humanos tiene tres indicadores, 

sistema de incentivos, reclutamiento – retención y diseño de puesto, el primero hace referencia 

al trabajo conjunto para crear y proponer planes de mejora o simples incentivos para mejores 

respuestas del personal, el segundo, describe al interés por reclutar y retener personal selecto en 

la institución, el último indicador, refiere a la estructuración de puestos necesarios para la 

empresa.  

Las tecnologías de la información, son aquellas que se centran en ofrecer el soporte 

suficiente, como para generar un adecuado ambiente de transferencia, almacenamiento y 

aplicación del conocimiento organizacional, dentro de las acciones realizadas (Lin, 2006). Las 

principales características que se pueden llegar a destacar en este tipo de innovaciones, son la 

eficacia y la eficiencia del sistema, característica relevante del ambiente óptimo de desarrollo y 

la generación de conocimiento, comprendiendo la necesidad de integración de las áreas de 

trabajo y toma de decisiones. Así mismo, es que se requiere de la correcta aplicación de la 

misma, a consecuencia de buscar la integración entre áreas, con la finalidad de integrar las 

habilidades de los colaboradores y mejorar de forma consecuente, la gestión del conocimiento 
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(Abrego et al., 2017). Entonces se entiende que, las tecnologías de información son 

representadas por la eficiencia y eficacia para generar conocimiento basado en tecnología, los 

conocimientos y habilidades requeridas que adquieren los personas en relación a las 

capacitaciones sobre las herramientas tecnológicas, y finalmente, por la integración que se 

sostiene en la empresa por el uso de la tecnología.   

La estructura, este dominio se caracteriza por los espacios físicos que la organización cuenta 

donde se desarrolla o se ejecuta el trabajo, en la cual se espera que la comunicación y la 

integración de los departamentos que constituyen a la organización se den de forma idónea a la 

hora de desempeñar las actividades (Handzic y Zhou, 2005). Así mismo, es que los ambientes 

organizacionales, se han centrado en la construcción de diferentes formas organizativas que se 

encarguen de promover la generación de conocimiento, el cual puede ser entendido como un 

conjunto de redes que tendrían que ser complementadas por una serie de instalaciones físicas 

que sean diseñadas acorde a los requerimientos de los colaboradores de la empresa (Segredo et 

al., 2017). A modo general este constructo se distingue por dos indicadores, las formas 

organizacionales, que hace referencia al desarrollo de actividades para mantener órdenes 

jerárquicos y, las redes de conocimiento, el cual se caracteriza por generar grupos, líneas o 

herramientas que permitan trasladar la información de un área hacia otra.   

Medición, este atributo consiste en identificar, controlar, evaluar y mejorar los procesos de 

la gestión del conocimiento ofreciendo retroalimentación para la mejora. Actualmente, las 

organizaciones han desarrollado diferentes métodos para evaluar el valor de la gestión del 

conocimiento con respecto a sus resultados financieros, pero antes de definir un método para 

medir el impacto económico de las iniciativas de la gestión del conocimiento, las organizaciones 

deben definir los objetivos de tal medición. De manera general, el conjunto de mediciones que 

realiza la organización, incluye específicamente indicadores financieros, es decir, qué tanto las 

actividades realizadas por la entidad han generado ingresos a la misma; por otro lado, también 

se encuentra el capital intelectual, reconocido como el valor de conocimiento que aporta cada 

colaborador y proporciona mejoras a la empresa, por último, está la retroalimentación, el cual 

distribuye incentivos rápidos ante las conductas o conocimiento que se presenten  (Skyrme y 

Amidon, 1998).  

En cuanto a la variable procesos de la gestión del conocimiento, Rivera & Rivera (2016) 

construyen a esta, mediante cuatro procesos los cuales fueron propuestos por Alavi y Leidner 

(2001), mismos que coinciden con las propuestos en el Modelo Fraunhofer de Referencia para 

la gestión del Conocimiento (Mertins et al., 2003) y con los propuestos por Handzic y Zhou 

(2005). La variable de procesos de la gestión del conocimiento, llega a ser definida como aquel 
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conjunto de medios o actividades que son necesarias, para la promoción y generación del 

conocimiento, la cual conlleva a que se pueda establecer la aplicación, la compartición y 

creación de valor, dentro de los miembros de una organización, mejorando el nivel de 

desempeño de esta (Rivera y Rivera, 2016). Así mismo, estos procesos llegan a formar parte de 

un conjunto de procesos de descubrimiento y de captura de información, con la finalidad de que 

se pueda discernir, entre una toma de decisión, respecto a otra (Avendaño y Flores, 2016).  

Así como los habilitadores cumplen un rol activo dentro de la organización que permiten y 

den apertura a los escenarios y el uso de recursos necesarios para el desarrollo del conocimiento, 

estas sirven o están delimitadas a cumplir una función principal la cual se centra en llevar a 

cabo el cumplimiento de cada proceso diseñado para la gestión del conocimiento, en la cual 

Rivera y Rivera (2016) mencionan que dicha gestión se encuentra delimitada en 4 pilares 

esenciales, aportadas como dimensiones: creación, almacenamiento, transferencia y aplicación 

del conocimiento.   

La creación del conocimiento, es el primer paso para gestionar el conocimiento, se crea a 

partir de la identificación de los propósitos que cumplirán estos nuevos conocimientos en 

relación a los objetivos que se plantee la organización a cumplir, es así que al hablar de creación 

del conocimiento se hace referencia al proceso mediante el cual se desarrollan nuevos 

conocimientos dentro del conocimiento ya existente. En este contexto, se debe dar especial 

atención a la oportunidad para generar nuevas ideas y tener cierta tolerancia a los errores, 

promoviendo de esta forma, el desarrollo mismo (Handzic y Zhou, 2005). Además, la 

generación de propuestas que involucren la implementación de ideas, llega a ser relevante, para 

el desarrollo personal, a través de los cuales se pueden generar una mayor capacidad de toma 

de decisiones, asimismo, dentro de este contexto también se agrupan las oportunidades de 

desarrollo para crear conocimientos, dichas oportunidades están relacionadas con la promoción 

o generación de capacitaciones o libre opinión de ideas sobre algún contenido (Rivera y Rivera, 

2016).   

El almacenamiento del conocimiento, es un pilar que hace referencia a la acción de registrar 

y analizar el conocimiento en diversas formas y depositarlo en diversos registros tales como 

documentación de mejores prácticas, documentos escritos, información estructurada, 

conocimiento codificado, procedimientos documentados, para su posterior acceso y utilización 

y que además permita ir generando una memoria organizacional. Cabe resaltar que cuando se 

desean desarrollar repositorios de conocimiento se debe proveer el tiempo adecuado para poder 

documentarlo (Markus, 2001). Por ello, los indicadores del almacenamiento de conocimiento 

son, el registro de aprendizaje, análisis de conocimiento aprendido y el tiempo, el primero se 
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caracteriza por la verificación del afianzamiento del conocimiento adquirido, el segundo, por la 

evaluación constante para conocer el aprendizaje de los colaboradores y, el tercero hace 

referencia al uso del tiempo para aprender.  

La transferencia del conocimiento, es un dominio que aparece después de almacenar 

información, esta es definida como la necesidad de distribuir el conocimiento correcto a la 

persona correcta en el momento correcto. Para ello, deben existir comportamientos especiales 

que promueven el compartir y usar el conocimiento tales como el proceso de mentoría entre 

compañeros. Así mismo, cabe señalar que, la transferencia de conocimiento llega a encontrarse 

desarrollada en base al aprendizaje colectivo y la posibilidad de emplear los recursos para el 

conocimiento dentro de la generación de conocimiento, como una medida preliminar de 

generación de ideas y conformación de nuevo conocimiento (Vázquez, 2017).  

Finalmente, el último proceso, es la aplicación del conocimiento a través del cual el 

conocimiento previamente creado, almacenado y transferido, se usa en las actividades diarias 

de operación de la organización, así como en la resolución de problemas; lo que permitirá 

alcanzar un mejor desempeño de la organización, cabe mencionar que la aplicación del 

conocimiento siempre se debe ver como un requerimiento activo y necesario en cada etapa del 

funcionamiento y desarrollo de la organización, pues solo así se logrará la transcendencia y 

evolución de la misma (Skyrme, 2003). A modo específico, este proceso cuenta con dos 

indicadores, el uso del conocimiento y los requerimientos, el primero hace referencia a llevar a 

cabo el conocimiento en una actividad, responsabilidad o función, y el segundo, se caracteriza 

por requerir apoyo para el uso de lo que se conoce, el apoyo puede venir de la misma 

organización, sean los líderes o personal parte del grupo.   

 

III. Metodología 

La investigación se trabajó mediante un enfoque cuantitativo, debido a que se probó una 

hipótesis y el conocimiento sobre las dos variables, basándose en métodos estadísticos para 

establecer cantidades exactas y obtener información directa de la población de estudio (Arias, 

2020). De diseño no experimental, debido a que no se manipuló o alteró ninguna variable 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). En cuanto al tipo, fue aplicada, ya que la presente 

investigación contribuyó a la solución de un problema, fue de nivel correlacional, porque se 

respondió a la pregunta de investigación midiendo cada una de las dimensiones y variables, 

posteriormente se cuantificó, analizó y estableció vinculaciones, de manera que se demostró el 

nivel de relación entre las dimensiones de los habilitadores de la gestión del conocimiento con 
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la variable procesos de la gestión de conocimiento y dar respuesta a la hipótesis propuesta 

(Ñaupas et al., 2018).  

Además, en esta investigación, la población estuvo conformada por 150 trabajadores de un 

instituto tecnológico privado de Chiclayo. Por lo que se decidió trabajar con una muestra de 

140 trabajadores, 22 administrativos y 118 docentes, a partir de un muestreo no probabilístico, 

por conveniencia, tomando en cuenta ciertos aspectos. Entre los criterios de inclusión se 

consideraron a los trabajadores que laboran en la parte administrativa y docente y como aspecto 

ético a quienes desearon participar en la investigación voluntariamente en el llenado de los 

instrumentos; sin embargo, se excluyeron al personal de servicio (limpieza y seguridad), debido 

a que no aportaron en el tema de investigación.  

Por un lado, se utilizó la encuesta como técnica de recolección de información, debido a que 

gracias al marco teórico se tuvieron algunos parámetros que permitieron orientar la información 

que se deseó recabar de la muestra. De acuerdo a ello, el instrumento que se usó fue el 

cuestionario, el cual fue un instrumento homogéneo para todos los encuestados. El desarrollo 

de la encuesta constó de 5 preguntas socio-demográficas y 34 preguntas restantes donde se 

solicitó la reacción de los participantes sobre cada afirmación, para ello se usó la escala tipo 

Likert de 5 categorías (1=completamente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = indiferente, 4 

= de acuerdo y 5 = completamente de acuerdo).   

Debido a la situación sanitaria que se vive a nivel mundial, la aplicación del instrumento se 

dio mediante la modalidad virtual, para ello se realizaron previas coordinaciones y permisos a 

las autoridades pertinentes. Con la ayuda de Google Forms, se estructuró la encuesta y fue 

socializada a toda la muestra mediante el correo institucional (Gmail), para su realización de 

manera virtual. No obstante, para el entendimiento mejor de la encuesta se desarrolló una viñeta 

en la plataforma virtual, donde se dieron a conocer las indicaciones y la finalidad del 

instrumento.  

Al realizar el procesamiento estadístico respectivo, se determinó la confiabilidad con un 

valor de Alfa de Cronbach en la variable de “Habilitadores de la gestión del conocimiento” de 

0.996 y la variable de “Procesos de la gestión del conocimiento” con un 0.993, siendo ambos 

valores “Muy aceptable”. Posteriormente se determinó la estadística descriptiva e inferencial, 

en donde la base de datos fue realizada en el programa Excel y el procesamiento de datos en el 

software estadístico SPSS V 26.00.  

Para calcular medidas de estadística descriptiva, se usó la media aritmética de los 

encuestados, el cual permitió calcular el valor representativo de todos los datos que se están 

promediando; de igual manera, los percentiles, los cuales ayudaron a comparar un grupo de 
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datos con otro y su ubicación dentro de la media; también se estimó la desviación estándar, para 

verificar la dispersión de los datos respecto a la media. Y, por último, también se consideró 

importante la nulidad de una distribución normal, mediante un valor de sigma, inferior a 0.05 

con la aplicación de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, en donde se demostró la posibilidad 

de determinar la correlación entre las variables en base a Spearman según la prueba de 

normalidad de los datos procesados.  
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Tabla 1. Operacionalización de la primera variable 

Variable Definición conceptual Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala 

Habilitadores 

de la gestión 

del 

conocimiento 

Rivera y Rivera (2016) 

conceptualizan a los 

habilitadores de la 

gestión del 

conocimiento como el 

conjunto de elementos 

organizativos, 

culturales, 

estructurales y 

tecnológicos existentes 

en la organización que 

apoyan y facilitan los 

procesos de creación, 

almacenamiento, 

transferencia y 

aplicación de 

conocimientos. 

Liderazgo 

Recursos técnicos 

Estrategia clara y difundida  

Líder como ejemplo 

Líder como generador de ambiente 

1 

2 

3 

4 

C
u
es

ti
o
n
ar

io
 

O
rd

in
al

 (
L

ik
er

t)
 

Cultura 
Confianza 

Ambiente 

5 / 6 

7 / 8 

Recursos 

humanos 

Sistema de incentivos 

Reclutamiento y retención 

Diseño de puesto  

9 

10 

11 

Tecnologías de 

información 

Eficacia 

Eficiencia 

Conocimientos y habilidades 

requeridas 

Integración  

12 

13 

14 

15 

Estructura 
Formas organizacionales 

Redes de conocimiento 

16 

17 

Medición 

Impacto económico 

Indicadores financieros 

Retroalimentación 

Capital Intelectual  

18 

19 

20 

21 

Nota. Adaptado bajo los conceptos de Rivera y Rivera (2016). 
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Tabla 2. Operacionalización de la segunda variable 

Variable 
Definición 

conceptual 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala 

Procesos de 

la gestión del 

conocimiento 

Rivera y Rivera, 

(2016), definen a la 

variable como aquel 

conjunto de medios o 

actividades que son 

necesarias, para la 

promoción y 

generación del 

conocimiento, la cual 

conlleva a que se 

pueda establecer la 

aplicación, la 

compartición y 

creación de valor, 

dentro de los 

miembros de una 

organización, 

mejorando el nivel de 

desempeño de esta. 

Creación del 

Conocimiento 

Oportunidades de desarrollo 

Implementación de ideas 

22 / 23 

24 

C
u
es

ti
o
n
ar

io
 

O
rd

in
al

 (
L

ik
er

t)
 

 

Almacenamiento del 

conocimiento 

 

Registro de aprendizaje 

Análisis de conocimiento aprendido 

Tiempo 

 

25 

26 

27 

 

 

Transferencia del 

conocimiento 

 

 

Aprendizaje colectivo 

Recursos para el conocimiento 

 

 

28 / 29 

30 

Aplicación del 

conocimiento 

Uso del conocimiento 

Requerimientos para el conocimiento 

31 / 32 

33 / 34 

Nota. Adaptado bajo los conceptos de Rivera y Rivera (2016) 
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IV. Resultados y Discusión 

La presente investigación, ha recurrido a la estadística descriptiva y a la estadística 

inferencial, con la finalidad de poder ofrecer respuesta hacia los objetivos planteados en la 

investigación, tanto hacia los objetivos específicos, como al objetivo general, siendo los 

resultados encontrados, los siguientes: 

 

Tabla 3. Características sociodemográficas de la muestra de estudio 

Dato informativo Característica Porcentaje (%) 

Edad 

De 26 a 35 años 28,6 

De 36 a 45 años 32,1 

De 46 a 55 años 20,7 

Mayor a 55 años 18,6 

Total 100,0 

Sexo 

Masculino 50,0 

Femenino 50,0 

Total 100,0 

Cargo laboral 

Docente 84,3 

Administrativo 15,7 

Total 100,0 

Grado académico 

Maestría 45,0 

Licenciado 50,0 

Técnico 5,0 

Total 100,0 

Años laborando en el 

instituto 

1 – 5 años 40,0 

6 – 10 años 14,3 

11 – 15 años 24,3 

16 – 20 años 3,6 

Más de 20 años 17,9 

Total 100,0 

Nota. Elaboración propia 

Dentro de las características sociodemográficas, se evidencia que la muestra de estudio, en 

relación a la característica de edad, cuenta con una mayor representación de colaboradores con 

una edad de entre 36 a 45 años, con una representatividad del 32.10%; mientras que, la menor 

representación, se tiene en aquellos colaboradores con más de 55 años, con una representación 

del 18.60%, lo que evidencia que la mayoría de los colaboradores de la organización, son 

adultos menores de 55 años.  

Así mismo, se señala que hay una distribución regular, en cuanto al sexo de la muestra de 

estudio, debido a que el 50% es del sexo masculino o femenino. Sin embargo, más del 84.30% 

cuentan con el cargo laboral de docentes y sólo el 15.70% representan el cargo de personal 
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administrativo, lo que evidencia que la perspectiva que se tiene, respecto a las variables de 

estudio, es en su mayoría, evaluada desde la visión de los docentes.  

En cuanto al grado académico, la gran mayoría, sólo son licenciados, en donde su 

representación es el 50.00%, seguidos por colaboradores que tienen el nivel de maestría, en un 

45.00% y sólo el 5.00%, tienen estudios técnicos. Además, el 40.00% de estos, tiene un tiempo 

de años laborando, de entre 1 a 5 años y una mínima parte, del 3.60%, tienen entre 16 a 20 años, 

laborando en la organización, lo genera que las respuestas no sean de alta calidad, sino que la 

experiencia misma en la labor desarrollada, permite que se obtenga una perspectiva más real 

del problema. 

 

Tabla 4. Relación entre los habilitadores con los procesos de la gestión del conocimiento 

 
Procesos de la gestión del conocimiento 

rho p 

Habilitadores de la gestión del 

conocimiento 

.829** .000 

  

Nota. N:140, rho: coeficiente de correlación de Spearman, p<0.01** 

Respecto al objetivo general en el cual se busca determinar la relación entre los habilitadores 

y los procesos de la gestión del conocimiento, se evidencia en la tabla 4 que, existe relación 

directa y muy significativa entre las variables, lo cual indica que, mientras en el instituto se 

gestionen o exista un mayor nivel de elementos organizativos, culturales, estructurales y 

tecnológicos, existirá mejor creación, almacenamiento, transferencia y aplicación del 

conocimiento, por lo tanto, los habilitadores como los procesos de gestión del conocimiento 

tienen una misma dirección en relación a su desarrollo, es decir, mientras mejor sea el nivel de 

la primera variable, mayor será el nivel del siguiente constructo. 

En comparación a los estudios previos, el resultado encontrado es similar a lo hallado por 

Roldan (2019) quien determina que existe una relación muy significativa entre los habilitadores 

y procesos de la gestión de conocimiento que muestran las instituciones de educación superior 

de Filipinas; en la misma línea, Iqbal et al. (2019) determinan en sus resultados que los 

habilitadores tiene una relación significativa con los procesos de la gestión del conocimiento 

de las instituciones de Pakistán. De acuerdo con ello, y los hallazgos de las bases teóricas 

encontradas, se evidencian la relación de las variables, donde Rivera y Rivera (2016), 

mencionan que la generación de nuevas ideas, la información, transmisión y puesta en marcha 

del conocimiento, debe ser apoyado por un buen liderazgo, ambiente y cultura, además de 

implementar tecnológica y verificar el aprendizaje. 
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Tabla 5. Habilitadores de la gestión del conocimiento 

Habilitadores 
General Docentes Administrativos 

Me 
 

Pc Me 
 

Pc Me 
 

Pc 

Liderazgo 11.37 2.82 45 11.36 2.9 45 11.41 2.38 35 

Cultura 11.01 2.84 45 10.92 2.88 50 11.55 2.63 45 

Recursos humanos 8.89 2.21 40 8.81 2.25 40 9.32 1.96 35 

Tecnologías de 

información 
12.01 2.87 55 11.95 2.93 55 12.36 2.56 45 

Estructura 5.9 1.55 45 5.85 1.58 45 6.18 1.4 35 

Medición 11.45 2.9 40 11.34 2.97 45 12.05 2.48 30 

Nota. N:140, Me: Media aritmética, σ: desviación estándar, Pc: percentil  

Respecto al primer objetivo específico, identificar los habilitadores de la gestión del 

conocimiento más importantes en un instituto tecnológico privado de Chiclayo, el análisis 

desarrollado en la tabla 5 evidencia que todos los habilitadores se ubican en percentiles 

pertenecientes a un rango promedio, mostrando aún, inestabilidad en sus dimensiones; sin 

embargo, levemente se observa la predominancia del habilitador tecnologías de información, 

lo cual permite conocer que, los colaboradores del instituto superior tienen periodos en los que 

intentan mostrar eficacia y eficiencia en el entorno virtual y adquirir conocimientos y 

habilidades para la integración de herramientas tecnológicas en sus funciones, evidentemente, 

no haciendo lo suficiente por lograrlo.  

En relación a la muestra encuestada, tanto los docentes como los administrativos mantienen 

la percepción antes mencionada sobre las tecnologías de la información. En el caso de los 

administrativos el habilitador de tecnología de información es explicado por las características 

de sus funciones debido a que hacen uso directo de herramientas digitales en las cuales 

almacenan la información del instituto; también destaca el habilitador de cultura porque desde 

su cargo tienen libertad y confianza para incurrir en otras formas de hacer sus actividades.  

Mientras que la perspectiva de los docentes se explica por el contexto en el que se han estado 

desarrollando las clases, pues por la pandemia vivida se ha trasladado la educación a un entorno 

virtual y ello implicó a reforzar las capacidades y habilidades digitales para hacer frente a ello. 

Aun así, estas percepciones no representan una satisfacción total de los docentes y 

administrativos, pues a modo general se comprende que, existen aún deficiencias en los 

habilitadores de la gestión del conocimiento, debido a que no se gestiona un rol de líder, 

confianza en las relaciones laborales, no se brinde apoyo a quienes buscan actualizarse 

profesionalmente, no se tenga en claro los planes y guías de selección de personal, se genere 
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pocas redes de conocimiento ni tampoco se mide el impacto de los aprendizajes del personal 

administrativo y docentes. En tal sentido, los habilitadores de la gestión del conocimiento no 

muestran un nivel alto o excelente que es lo que se espera para el progreso y optimización de 

una institución u organización educativa, evidenciando así, que aún el instituto refleja ciertas 

deficiencias asociadas a esta variable. 

En contraste con los resultados, se evidencia discrepancias con el estudio dado por Roldan, 

(2019) quien señala que, en las instituciones de educación superior de Filipinas, la dimensión 

más importante de los habilitadores es el liderazgo, obteniendo mayor puntaje por encima de 

las otras dimensiones, demostrando que, en dichas universidades los colaboradores pueden 

dominar equipos de trabajo, proponer estrategias claras y orientarse a un mismo objetivo.  

Por otro lado, también se hallan diferencias con el estudio dado por De Freitas & Yáber 

(2017) quienes afirman que los habilitadores más importantes son el liderazgo, gestión de 

recursos humanos y estructura organizativa en las instituciones académicas venezolanas, lo que 

significa que dichas instituciones cuentan con recursos técnicos suficientes para llevar a cabo 

las actividades planificadas y puedan realizar sus labores de forma eficiente, generándose un 

ambiente adecuado y de esta manera los colaboradores se sientan motivados.  

De acuerdo a lo reportado, es preocupante el desequilibrio evidenciado en los habilitadores 

de la gestión del conocimiento, pues para Casttrillon y Eucario (2018), estos son los encargados 

de incrementar el potencial intelectual del recurso humano. Mientras que para Lovato et al. 

(2020), la importancia de los habilitadores radica en la gestión del valor y la definición de 

sistemas de información, los cuales son elementos fundamentales para desarrollar y generar 

valor, mantener informado y capacitado al colaborador. 

 

Tabla 6. Procesos de la gestión del conocimiento 

Procesos 
General Docentes Administrativos 

Me 
 

Pc Me 
 

Pc Me 
 

Pc 

Creación 8.43 2.31 40 8.34 2.36 45 8.91 1.97 30 

Almacenamiento 9.01 2.34 55 9.04 2.43 55 8.82 1.87 35 

Transferencia 9.01 2.36 55 8.95 2.43 55 9.32 1.99 30 

Aplicación 11.08 2.93 45 10.96 3.01 45 11.68 2.50 30 

Nota. N:140, Me: Media aritmética, σ: desviación estándar, Pc: percentil 

Según el objetivo específico 2, que es identificar los procesos de la gestión del conocimiento 

más importantes en un instituto tecnológico privado de Chiclayo, los resultados obtenidos en la 

tabla 6 señalan que, todos los procesos de gestión se ubican en la categoría Medio, demostrando 
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que aún existen desequilibrio en relación a cómo se gestiona el conocimiento. No obstante, a 

modo específico se observa una leve predominancia de almacenamiento de conocimiento y 

transferencia del conocimiento.  

Ahora bien, en función a las opiniones independientes de los docentes y los administrativos, 

éstos últimos mantienen la percepción de ser el proceso de almacenamiento el importante 

debido a que este implica la concentración del mayor conocimiento posible, por medio de 

capacitaciones, evaluaciones u otros, que amplían el bagaje cultural de la persona y con ello, su 

visión de cómo hacer más eficiente sus labores cotidianas; sin embargo, para los docentes los 

procesos importantes son tanto el almacenamiento de conocimiento como su transferencia y 

esto puede explicarse en cuanto a que el conocimiento está en continuo cambio, por lo que los 

docentes deben constantemente verificar el conocimiento aprendido y entonces, el nuevo 

conocimiento adquirido ha de ser transferido por medio de la transmisión de sus experiencias 

del propio trabajo para seguir dando continuidad al servicio.  

Se demuestra que, por un lado, el instituto intenta que sus colaboradores registren 

aprendizajes, analicen el conocimiento y fomenta flexibilidad respecto al tiempo brindado a los 

mismos, y, por otro lado, que dicho intento también está situado en poder generar recursos para 

el conocimiento y fomentar aprendizajes colectivos. Es preciso resaltar que aún son intentos, 

más no se logran niveles altos y dichas deficiencias pueden dar origen a impactos mayores en 

la gestión del conocimiento. Así pues, no se han encontrado puntajes altos o excelentes en los 

procesos de la gestión de conocimiento, que es lo que se espera para una entidad educativa, 

dado a que el nivel promedio indica que, los conocimientos no se están creando, almacenando, 

transfiriendo y aplicando de manera satisfactoria. 

En contraste con los resultados, existen diferencias con el estudio dado por Roldan (2019) 

quien manifiesta que en las instituciones de educación superior de Filipinas, la dimensión más 

importante de los procesos es la generación del conocimiento o creación del conocimiento 

evidenciando puntajes mayores en relación a las otras dimensiones de la variable, demostrando 

con dicho hallazgo que, estas instituciones fomentan que los colaboradores implementen ideas 

y tengan mayor oportunidades de desarrollo. A esta perspectiva se suma el estudio de Araneda 

et al. (2017) quienes evidencian que la dimensión más importante es la creación del 

conocimiento en las instituciones de educación superior del norte de Chile, indicando que, los 

miembros del equipo de dirección y los directivos académicos manifiestan una percepción 

positiva en base a los procesos de generar conocimiento.  

Con base a los resultados, se reconoce que el instituto debería fomentar el incremento de la 

variable, pues de acuerdo con Rivera y Rivera (2016) sustentan que estás actividades son 
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necesarias, dado a que conllevan a que se pueda establecer la aplicación, compartición y 

creación de valor, dentro de los miembros de una organización, mejorando el nivel de 

desempeño de esta. Asimismo, promover la eficiencia de los procesos de gestión del 

conocimiento es importante pues ello permite discernir entre una decisión u otra (Avendaño y 

Flores, 2016).  

 

Tabla 7. Relación entre las dimensiones de los habilitadores con los procesos de la gestión 

del conocimiento 

Habilitadores de la gestión del 

conocimiento 

Procesos de la gestión del conocimiento 

Rho p 

Liderazgo ,722** ,000 

Cultura ,533** ,000 

Recursos humanos ,759** ,000 

Tecnologías de información ,757** ,000 

Estructura ,775** ,000 

Medición ,725** ,000 

Nota. N:140, rho: coeficiente de correlación de Spearman, p<0.01** 

Según el objetivo específico 3, el cual es identificar la relación del liderazgo, la cultura, los 

recursos humanos, las tecnologías de información, la estructura, y la medición con los procesos 

de la gestión del conocimiento en un instituto tecnológico de Chiclayo, los resultados en la tabla 

7 evidencian que, todos los habilitadores tienen una relación muy significativa y directa con los 

procesos de gestión del conocimiento, lo cual deja en manifiesto que, si en el instituto se 

presentasen niveles altos o satisfactorios de liderazgo, cultura, recursos humanos tecnologías 

de información, estructura y medición se evidenciaría un nivel óptimo en crear, almacenar, 

transferir y aplicar conocimientos. A modo específico, se evidencia un leve predominio en la 

relación entre Estructura y los procesos de la gestión del conocimiento, lo cual reflejaría que, 

conocer las formas organizacionales y tener redes de conocimiento favorecen y ocasionan 

mejores procesos para aprender, registrar, crear y ejecutar un conocimiento. 

En comparación a los resultados, se evidencian similitudes con el estudio dado por Ibarra et 

al. (2020), pues, evidencian que existe relación positiva y significativa entre los habilitadores 

con los procesos de la gestión del conocimiento en las universidades de México. Sin embargo, 

este hallazgo también se diferencia con la presente investigación, debido a que dan a conocer 

que son cultura y liderazgo los habilitadores más asociados a dicha variable, manifestando que, 

cada institución genera una forma de trabajar y son los docentes y administrativos quienes se 

adaptan a dicha cultura, así también que, es la capacidad de liderar aquella que lleva al 

cumplimiento de objetivos. Por otro lado, el resultado de la investigación mantiene similitud 
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con el estudio de Veer y Rowley (2020) quienes también evidencian que existe relación entre 

los habilitadores con los procesos de la gestión del conocimiento, y a modo específico, 

determinaran que, es liderazgo y cultura los habilitadores más asociados con ya mencionada 

variable, por lo tanto, concluyen que la capacidad de liderar y los patrones o hábitos dentro de 

las instituciones generan mayor influencia en los procesos de la gestión del conocimiento.  

Con base al resultado obtenido, se describe más allá de la relación misma, pues la gestión 

del conocimiento, que integra las dos variables, para Mertins et al. (2003), fomenta aplicación 

y generación de información relevante, la cual es adquirida por los colaboradores en miras a 

contar con un mayor desempeño organizacional; asimismo, cabe resaltar que es fundamental 

optimizar el desarrollo de ambas variables, pues Agudelo y Valencia (2018) señalan que la 

gestión del conocimiento tiene como finalidad, contar con un mayor nivel de aprendizaje 

organizacional. 

 

V. Conclusiones 

En el presente estudio se determina que, existe una relación directa y significativa entre los 

habilitadores y los procesos de gestión del conocimiento, indicando que, mientras los 

colaboradores apliquen recursos, elementos y habilidades en la institución se podrá fomentar 

un mejor nivel y facilidad de procesamiento en la gestión de la información, de modo tal que, 

las habilidades puestas en marcha, generen mayor conocimiento y producción laboral.  

De acuerdo a la identificación de habilitadores de la gestión del conocimiento importantes, 

todos estos se ubican en un percentil medio, sin embargo, dentro de dicha categoría, levemente 

predomina las tecnologías de información, lo cual indica que, en un nivel promedio los 

colaboradores del instituto se han adaptado al entorno virtual, haciendo uso de las herramientas 

necesarias para ello; no obstante, esta categoría importante no niega la existencia de 

deficiencias.   

Con respecto a la identificación de los procesos de gestión del conocimiento, se evidencia 

predominancia en el nivel medio de todas las dimensiones, no obstante, en dicha categoría hay 

un leve predominio de la dimensión almacenamiento del conocimiento y transferencia del 

conocimiento, indicando que los colaboradores en un nivel promedio buscan integrar más 

información sobre sus competencias y transmitir dichos aprendizajes a los demás; cabe resaltar 

que el nivel medio también se encuentra asociado a evidenciar deficiencias en los procesos.  
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Concerniente a la relación de las dimensiones de los habilitadores con los procesos de 

gestión del conocimiento, se determina que, tanto el liderazgo, cultura, recursos humanos, 

tecnologías de información, estructura y medición, tienen una correlación directa con los 

procesos de gestión del conocimiento, evidenciando que, si en el instituto se presenta un nivel 

alto de las dimensiones mencionadas, el proceso en crear, almacenar, transferir y aplicar 

conocimiento será mayor, pudiendo así, ser favorable y productivo para la entidad.  

 

VI. Recomendaciones 

De acuerdo a la relación de las variables, es sugerente que, cuando el instituto gestione 

proyectos sobre los procesos de gestión de conocimiento, puedan tomar en consideración 

también, contenidos referidos a los habilitadores, a fin de optimizar ambos constructos, dado a 

la correlación directa o positiva que muestran estos. 

Con respecto a la predominancia de los habilitadores de la gestión del conocimiento, la 

gerencia académica del instituto debe diseñar talleres para fomentar el liderazgo y la cultura 

organizacional, proponer guías para el reclutamiento y selección del recurso humano, promover 

el uso de herramientas tecnológicas, generar espacios virtuales a fin de intercambiar 

información entre distintas áreas para desarrollar trabajo colaborativo y realizar evaluaciones 

mensuales sobre el rendimiento de cada colaborador. 

Concerniente a la predominancia de los procesos de gestión del conocimiento, se considera 

necesario que el instituto pueda promover la creación de un área de actualización académica en 

la cual se gestionen cursos y diplomados para que participe el personal docente y administrativo 

pudiendo generar creación, almacenamiento, transferencia y aplicación del conocimiento en 

limitaciones que puedan mostrar. 

Debido a la relación entre las dimensiones de los habilitadores con los procesos de gestión 

del conocimiento, el instituto debe fomentar el desarrollo sistemático de las dimensiones 

mediante la creación de comités de evaluación sobre cada dominio, de modo tal que, existan 

distintas áreas en la institución que puedan evaluar el nivel de liderazgo, cultura, recursos 

humanos, tecnologías de información, estructura y medición a fin de tener un diagnóstico sobre 

estos y proponer actividades  para generar un mejor proceso de la creación, almacenamiento, 

transferencia y aplicación del conocimiento. 
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Anexos 

Anexo 1 

Tabla 8. Matriz de Consistencia  

Pregunta de 

investigación 
Objetivo general Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores 

¿Cuál es la 

relación de los 

habilitadores con 

los procesos de la 

gestión del 

conocimiento en 

un Instituto 

Tecnológico 

Privado de 

Chiclayo, 2021? 

Determinar la relación de 

los habilitadores con los 

procesos de la gestión del 

conocimiento en un 

Instituto Tecnológico 

Privado de Chiclayo, 

2021 
Los 

habilitadores 

se relacionan 

de forma 

directa y 

significativa 

con los 

procesos de 

la gestión del 

conocimiento 

Habilitadores de la 

gestión del 

conocimiento 

Liderazgo 

Recursos técnicos  

Estrategia clara y difundida 

Líder como ejemplo 

Líder como generador de ambiente 

Cultura 
Confianza 

Ambiente 

Recursos 

humanos 

Sistema de incentivos 

Reclutamiento y retención 

Diseño de puesto 
Objetivos específicos 

Identificar los 

habilitadores de la 

gestión del conocimiento 

más importantes en el 

instituto tecnológico de 

Chiclayo, 2021 

Tecnologías de 

información 

Eficacia 

Eficiencia 

Conocimientos y habilidades 

requeridas 

Integración 

Identificar los procesos 

de la gestión del 

conocimiento más 

importantes en el instituto 

tecnológico de Chiclayo, 

2021 

Estructura 
Formas organizacionales 

Redes de conocimiento 

Medición 

Impacto económico 

Indicadores financieros  

Retroalimentación 

Capital Intelectual 

Identificar la relación del 

liderazgo, la cultura, los 

 

 

Creación del 

conocimiento 

Implementación de ideas 

Oportunidades de desarrollo 
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recursos humanos, las 

tecnologías de 

información, la 

estructura, y la medición 

con los procesos de la 

gestión del conocimiento 

 

Procesos de la 

gestión del 

conocimiento 

Almacenamiento 

del 

conocimiento 

Registro de aprendizaje 

Análisis de conocimiento 

aprendido 

Tiempo 

Transferencia 

del 

conocimiento 

Aprendizaje colectivo 

Recursos para el conocimiento 

Aplicación del 

conocimiento 

Uso del conocimiento 

Requerimientos para el 

conocimiento 

Tipo, enfoque, 

nivel y diseño 
Muestra Instrumento Procedimiento Procesamiento 

Tipo: Aplicada 

Enfoque: 

Cuantitativa 

Diseño: No 

experimental 

Nivel: 

Correlacional 

140 trabajadores 

(personal administrativo 

y docente) 

Cuestionario 

compuesto 

por 39 

preguntas y 

elaborado 

bajo escala 

Likert 

Con la ayuda de Google Forms, se 

estructurará la encuesta y será 

socializada a toda la muestra mediante 

el correo institucional (Gmail), para su 

realización de manera virtual. 

Como último paso, los datos 

extraídos se analizarán y se 

procesarán estadísticamente con la 

ayuda del programa Excel 2016 y 

SPSS 21. 
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Anexo 2: Cuestionario 

 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

Escuela de Administración de Empresas 

Mi nombre es Fátima Chávez Villegas, estudiante de la carrera de Administración de Empresas de la 
Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. El objetivo de esta encuesta es conocer la relación 

de los habilitadores con los procesos de la gestión del conocimiento y necesito conocer sus respuestas. 

Agradezco su tiempo y participación. 
Importante: La información obtenida es confidencial y serán netamente para fines académicos. 

 

DATOS INFORMATIVOS: 
Edad:  

(   ) Menor a 25 años 

(   ) De 26 a 35 años  

(   ) De 36 a 45 años  
(   ) De 46 a 55 años   

(   ) Mayor a 55 años 
Sexo:  

(   ) Masculino      

(   ) Femenino 

Cargo laboral: 
(   ) Docente 

(   ) Administrativo 

Grado Académico:   
(   ) Doctorado      

(   ) Maestría      

(   ) Licenciado     

(   ) Técnico  
Años laborando en el instituto:  

(   ) 1-5 años     

(   ) 6-10 años   
(   ) 11-15 años   

(   ) 16-20 años  

(   ) más de 20 años 
 

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presentan una serie de preguntas, léalos y responda de manera sincera marcando con 

una (X) en el casillero según corresponda y crea conveniente de acuerdo a la siguiente escala: 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Indiferente De acuerdo 

Completamente 

de acuerdo 
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N° Pregunta 1 2 3 4 5 

Liderazgo 

1 
El instituto en donde labora, cuenta con los recursos técnicos 

suficientes, como para llevar a cabo las actividades planificadas 
     

2 

El instituto promueve el uso de recursos tecnológicos, como una 

estrategia clara y difundida, para poder realizar las labores de 

forma más eficiente 

     

3 
Su superior, representa un ejemplo a seguir, por sus capacidades 

técnicas y organizativas 
     

4 

Su jefe permite que se genere un ambiente adecuado, pese al 

trabajo virtual, a fin de mantener motivados a todos los 

colaboradores. 

     

Cultura 

5 
Se le ofrece la libertad y la confianza necesaria para poder incurrir 

en nuevas posibilidades de realizar sus actividades diarias 
     

6 

Cuando las actividades que realiza, le generan dudas, cuenta con la 

confianza necesaria para poder preguntar a sus compañeros o a su 

superior, solventando sus dudas 

     

7 Su grupo de trabajo le ofrece seguridad y constancia de sus labores      

8 
Cuando comete algún error, los llega a aceptar, sin temor a recibir 

burlas o que sea castigado 
     

Recursos humanos 

9 
El instituto le ofrece incentivos para poder mejorar su rendimiento 

laboral 
     

10 

El instituto muestra interés por mantener y reclutar a personal 

altamente capacitado, para mantener la sana competencia y la alta 

calidad de servicio 

     

11 

Los puestos se encuentran diseñados para poder integrar las 

diferentes áreas y ofrecer oportunidades de colaboración, entre los 

colaboradores 

     

Tecnologías de información 

12 
El instituto ofrece un entorno virtual altamente eficaz, para 

desarrollar las actividades de educación 
     

13 

El uso del entorno virtual del instituto cuenta con un 

mantenimiento constante que evidencia su velocidad y su facilidad 

de uso 

     

14 

El instituto le ha ofrecido capacitaciones sobre el uso de 

tecnologías de información, para mejorar sus conocimientos y 

habilidades ante la migración constante, hacia las clases virtuales 

     

15 
Los entornos virtuales del instituto, permiten que se mantenga un 

trabajo integrado entre áreas 
     

Estructura 

16 

Las actividades virtuales que se desarrollan, corresponden a 

mantener la integración entre los diferentes niveles jerárquicos 

existentes 

     

17 

El instituto promueve el trabajo en equipo, para optimizar la 

generación de redes de conocimiento más fluidas y de mayor 

compartición de la información 

     

Medición 
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18 
Se evalúa el impacto de las actividades de la gestión del 

conocimiento en el desempeño financiero del instituto 
     

19 

Existen indicadores financieros que permiten medir el progreso y 

los recursos asignados a las iniciativas de la gestión del 

conocimiento 

     

20 
El proceso de retroalimentación es realizado de forma constante 

por sus supervisores 
     

21 

Cuando su trabajo es supervisado, los superiores le ofrecen 

estrategias de mejora, para aumentar su capacidad intelectual, 

mejorando de forma significativa, su desempeño laboral 

     

Creación del Conocimiento 

22 
La institución promueve y premia la capacitación técnica del 

personal 
     

23 
El instituto apoya la capacitación en estrategias didácticas de 

aprendizaje 
     

24 Se promueve la libre opinión de ideas entre los colaboradores      

Almacenamiento del conocimiento 

25 
Se promueve la aplicación de pre test y post test, para verificar el 

afianzamiento de conocimiento 

26 
Se suelen dar pruebas de conocimiento frecuentes, para verificar y 

comprobar el conocimiento aprendido 

27 
Cree que el tiempo libre que posee, promueve que se matricule en 

cursos de capacitación 

Transferencia del conocimiento 

28 
La transmisión de experiencias es realizada de forma constante 

entre los compañeros de trabajo 
     

29 
Los colaboradores de más experiencia, se encargan de capacitar a 

los nuevos ingresos 
     

30 
Los jefes, toman en cuenta, el aporte de conocimiento que se ofrece 

por parte de los colaboradores 
     

Aplicación del conocimiento 

31 
Se usa el conocimiento adquirido para cumplir con los objetivos 

estratégicos organizacionales 
     

32 
Las capacitaciones impartidas, se relacionan con la visión 

estratégica de la empresa a futuro 
     

33 
El instituto aprovecha la capacidad de los trabajadores, para poder 

mejorar la eficiencia laboral 
     

34 
El instituto aprovecha el nuevo conocimiento para mejorar la 

calidad del servicio 
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Anexo 3: Validaciones de instrumento de recolección de datos 
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Anexo 4: Carta de Aceptación 
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Anexo 5: Prueba de normalidad  

 

Tabla 9. Prueba de normalidad inferencial de los datos  

 

Anexo 6: Baremos del instrumento  

 

Tabla 10. Baremos percentilares del instrumento de la variable habilitadores 
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Tabla 11. Baremos percentilares del instrumento de la variable procesos  
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Tabla 12. Baremos percentilares del instrumento Habilitadores - Docentes 
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Tabla 13. Baremos percentilares del instrumento Habilitadores - Administrativos 
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Tabla 14. Baremos percentilares del instrumento Procesos - Docentes 
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Tabla 15. Baremos percentilares del instrumento Procesos - Administrativos 

 

 


