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Gestión del conocimiento y felicidad en el trabajo en pequeñas empresas de la 

provincia de Espinar, 2024 

RESUMEN 

Las pequeñas y medianas empresas (PYMEs) representan más del 95% de las unidades 

económicas en cualquier país y juegan un papel crucial en la creación de empleo y riqueza. Sin 

embargo, muchas de estas empresas, especialmente en Perú, enfrentan desafíos significativos 

para implementar prácticas efectivas de gestión del conocimiento (GC) debido a la falta de 

recursos financieros y capacitación. Este estudio tiene como objetivo analizar la influencia de la 

gestión del conocimiento en la felicidad laboral en pequeñas empresas de la provincia de Espinar, 

Perú. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, de corte 

transversal y tipo explicativo. La muestra estuvo compuesta por 113 trabajadores de pequeñas 

empresas, principalmente mujeres (57.5%) y jóvenes entre 18 y 40 años (68% de la muestra). 

Se utilizó un cuestionario con escalas tipo Likert de 5 puntos para medir la gestión del 

conocimiento y la felicidad en el trabajo, con un alto nivel de confiabilidad y validez. Los 

resultados evidencian una correlación positiva significativa entre el uso del conocimiento y la 

felicidad laboral (r = 0.845, p < 0.001), sugiriendo que una mejor gestión del conocimiento puede 

aumentar el bienestar de los empleados. Además, el modelo de regresión indicó que el uso del 

conocimiento es el predictor más fuerte de la felicidad en el trabajo (coeficiente = 1.128, p < 

0.001). Subrayan la importancia de fomentar un entorno de trabajo que promueva la gestión del 

conocimiento, ya que no solo mejora el desempeño organizacional sino también el bienestar y la 

satisfacción de los empleados. En conclusión, fomentar un entorno organizacional que valore y 

promueva la gestión del conocimiento no solo puede mejorar el desempeño operativo, sino 

también contribuir al bienestar emocional de los empleados, además para potenciar tanto la 

productividad como la felicidad en el lugar de trabajo, fortaleciendo así su competitividad y 

sostenibilidad a largo plazo. 

 

Palabras clave: Gestión del conocimiento, Felicidad en el trabajo, Innovación empresarial 

Productividad, Satisfacción laboral. 
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Knowledge management and happiness at work in small businesses in the 

province of Espinar, 2024 

ABSTRACT 

Small and medium-sized enterprises (SMEs) represent more than 95% of economic units in any 

country and play a crucial role in job and wealth creation. However, many of these companies, 

especially in Peru, face significant challenges in implementing effective knowledge management 

(KM) practices due to lack of financial resources and training. This study aims to analyze the 

influence of knowledge management on workplace happiness in small businesses in the province 

of Espinar, Peru. The research adopted a quantitative approach, with a non-experimental, cross-

sectional and explanatory design. The sample consisted of 113 small business workers, mainly 

women (57.5%) and young people between 18 and 40 years old (68% of the sample). A 

questionnaire with 5-point Likert-type scales was used to measure knowledge management and 

happiness at work, with a high level of reliability and validity. The results show a significant positive 

correlation between knowledge use and workplace happiness (r = 0.845, p < 0.001), suggesting 

that better knowledge management can increase employee well-being. Furthermore, the 

regression model indicated that knowledge use is the strongest predictor of workplace happiness 

(coefficient = 1.128, p < 0.001). They underline the importance of fostering a work environment 

that promotes knowledge management, as it not only improves organizational performance but 

also employee well-being and satisfaction. In conclusion, fostering an organizational environment 

that values and promotes knowledge management can not only improve operational performance 

but also contribute to employees' emotional well-being, as well as boost both productivity and 

happiness in the workplace, thus strengthening its competitiveness and long-term sustainability. 

 

Keywords: Knowledge management, Happiness at work, Business innovation Productivity, Job 

satisfaction 
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1 INTRODUCCIÓN 

Las pequeñas y medianas empresas han sido generadoras de empleos sustentables y 

de calidad a nivel mundial (Carranco, 2017) y motor para el crecimiento de las naciones del 

mundo contribuyendo a potenciar los indicadores macroeconómicos de los países.  

Las PYMEs representan más del 95% de las unidades económicas en cualquier país, 

contribuyendo significativamente a la creación de empleo y riqueza. Sin embargo, estas 

empresas a menudo carecen de claridad sobre la importancia estratégica del conocimiento 

para desarrollar productos y procesos innovadores (Castillo, 2015). 

Un estudio reciente indica que solo el 32% de las pequeñas empresas en Perú han 

implementado prácticas formales de gestión del conocimiento. Este porcentaje refleja una 

adopción limitada debido a barreras como la falta de recursos financieros y la escasa formación 

en técnicas de gestión del conocimiento (García et al., 2023). Se ha demostrado que las 

pequeñas empresas que adoptan la gestión del conocimiento reportan un aumento del 45% en 

la productividad y la eficiencia operativa. Esto se atribuye a la mejor utilización de la 

experiencia y las habilidades de los empleados, facilitando la toma de decisiones informadas 

(Mendoza & Palacios, 2022). 

En el contexto peruano, el 54% de las pequeñas empresas enfrentan desafíos culturales 

significativos para implementar la gestión del conocimiento, como la resistencia al cambio y la 

falta de una cultura de compartir información (Sánchez et al., 2020). Estas barreras culturales 

dificultan la creación de un entorno colaborativo necesario para la gestión eficaz del 

conocimiento. El 48% de las pequeñas empresas en Perú utilizan herramientas digitales para 

facilitar la gestión del conocimiento, como plataformas de colaboración y software de gestión 

documental. Sin embargo, muchas de estas empresas carecen de la infraestructura tecnológica 

necesaria para maximizar estos sistemas (Pérez & Navarro, 2023). 

Solo el 28% de las pequeñas empresas en Perú proporcionan formación formal en 

gestión del conocimiento a sus empleados. Esta falta de capacitación afecta negativamente la 

implementación de estrategias efectivas de gestión del conocimiento y, en consecuencia, la 

felicidad en el trabajo (Vargas & Flores, 2022). Además solo el 39% de las pequeñas empresas 

en Perú han integrado la gestión del conocimiento en sus prácticas de sostenibilidad, lo que ha 

resultado en una mejor gestión de recursos y mayor eficiencia operativa (López & Méndez, 

2023). 

La norma técnica internacional ISO 30301 establece un modelo para la gestión del 

conocimiento que facilita a las PYMEs la identificación y gestión del conocimiento necesario 
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para llevar a cabo sus operaciones en condiciones controladas, mejorando así su 

competitividad (ISO, 2011). 

Un estudio realizado por Álvarez-Álvarez et al. (2013) mostró que las PYMEs pueden 

mejorar su desempeño si articulan la gestión de la calidad, la gestión documental y la gestión 

del conocimiento en sus procesos organizativos (Álvarez-Álvarez et al., 2013). 

La gestión del conocimiento permite a las organizaciones gestionar tanto los activos 

tangibles como los intangibles, optimizando el uso del capital intelectual para mejorar la 

competitividad y la innovación (Stewart, 2010). 

El liderazgo es un factor determinante en la efectividad de la gestión del conocimiento, 

ya que influye en la motivación de los empleados para compartir conocimientos y participar en 

actividades de gestión del conocimiento (Politis, 2001). 

Un estudio reciente encontró que el 60% de los empleados en pequeñas empresas que 

implementan prácticas de gestión del conocimiento reportan niveles más altos de satisfacción 

laboral y felicidad en el trabajo. La creación de un entorno de aprendizaje continuo es clave 

para mantener a los empleados comprometidos y satisfechos (Rojas & Villarreal, 2021). 

Si bien la literatura ha explorado el concepto de felicidad desde hace mucho, los 

estudios de análisis de felicidad laboral han surgido hace relativamente poco, como el de 

Baltonado y Lezama (2020), quienes hacen un análisis del nivel de felicidad laboral en mujeres 

emprendedoras de una ciudad de Perú, en el cual participaron 385 mujeres, e identifican un 

nivel de felicidad laboral alto. Otro de los estudios asociados es el de Erazo y Riaño (2021), que 

hacen un análisis de la felicidad laboral en los docentes de escuelas en la ciudad de Manizales 

utilizando una muestra de 230 personas, y hallan un nivel moderado de felicidad laboral, así 

como diferencias significativas entre la variable central del estudio y aspectos tanto 

demográficos (como el género y la edad) como laborales (nivel de formación y contratación).  

En relación al sector Norte Santandereano, existen más bien estudios orientados a la 

competitividad (Berrio et al., 2017), posicionamiento del mercado (Bastos Osorio et al., 2015) 

del sector de servicios. Con esta limitación, se analizaron dos estudios realizados en países 

latinoamericanos; el primero, de (Rosales & Porfirio, 2019) quienes determinaron que el 

36,59% de los trabajadores expresan que las empresas donde trabajan casi nunca brindan 

satisfacción laboral, así mismo, un porcentaje de 41,46% revela la poca disposición de 

herramientas y equipos para el desarrollo adecuado de sus tareas, y por último, un 56,10% y 

un 51,22% reflejan deficiencias en la relación con sus compañeros y un inadecuado ambiente 

de trabajo respectivamente; concluyendo que los empleados no sienten buen trato por parte de 

los empleadores y repercute directamente reflejado en el trato a los clientes externos. En la 
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segunda investigación, (Anco Díaz & Paredes Lozano, 2018) estudiaron 283 usurarios o 

clientes y 46 empleados pertenecientes a 7 restaurantes turísticos del distrito de Sauce 

(provincia de San Martin, Perú), encontrando que el 64% de los encuestados, mostraban una 

baja satisfacción laboral y el 58% una inadecuada calidad del servicio, concluyendo que, existe 

una relación directa entre satisfacción laboral y calidad del servicio. 

Antecedentes: 

García & Ramírez (2018) en su trabajo titulado “Gestión del Conocimiento en PYMEs 

Latinoamericanas: Un Estudio Empírico”, plantearon investigar la implementación de la gestión 

del conocimiento en pequeñas y medianas empresas en América Latina. Encontraron que solo 

el 35% de las PYMEs encuestadas han implementado prácticas formales de gestión del 

conocimiento. Cabe resaltar que existe una necesidad crítica de aumentar la conciencia y los 

recursos para la gestión del conocimiento en las PYMEs de la región. 

López & Fernández (2019) en su investigación “Impacto de la Gestión del Conocimiento 

en la Satisfacción Laboral en Empresas Chilenas” analizaron la relación entre la gestión del 

conocimiento y la satisfacción laboral en empresas chilenas. Lograron determinar que las 

empresas que han implementado estrategias de gestión del conocimiento reportan un aumento 

del 40% en la satisfacción laboral. 

Silva & Ortiz (2020) realizaron un estudio “Knowledge Management and Employee Well-

being in Mexican SMEs”, analizan cómo la gestión del conocimiento puede mejorar el bienestar 

de los empleados en las PYMEs de México, destacando su impacto positivo en el compromiso 

y la felicidad. Al explorar la relación entre la gestión del conocimiento y el bienestar de los 

empleados en PYMEs mexicanas, lograron determinar que las PYMEs que practican la gestión 

del conocimiento tienen empleados más comprometidos y felices.  

Rojas & Castro (2021) en su trabajo de “La Gestión del Conocimiento y su Relación con 

la Productividad en PYMEs Argentinas”, analiza el impacto de la gestión del conocimiento en la 

productividad de las PYMEs argentinas, demostrando su relevancia en el contexto empresarial 

local. Además, las PYMEs con una estrategia formal de gestión del conocimiento muestran un 

aumento del 25% en la productividad. 

En el Perú Valverde & Ruiz (2020) exploraron la implementación de la gestión del 

conocimiento en pequeñas y medianas empresas peruanas. Lograron evidenciar que solo el 

30% de las PYMEs peruanas han adoptado prácticas formales de gestión del conocimiento. 

Concluyen que existe una baja adopción de la gestión del conocimiento en las PYMEs 

peruanas, debido a la falta de recursos y capacitación. 
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También Pérez & Ramírez (2021) en su investigación “Impacto de la Gestión del 

Conocimiento en la Satisfacción Laboral en Pequeñas Empresas Peruanas”, analizaron el 

impacto de la gestión del conocimiento en la satisfacción laboral en pequeñas empresas en 

Perú. Reportan que las empresas con prácticas de gestión del conocimiento implementadas 

reportan un aumento del 38% en la satisfacción laboral. 

Por último, González & Huamán (2023) investigan cómo la gestión del conocimiento 

puede influir en la felicidad laboral en pequeñas empresas del sector servicios en Perú, 

encontrando una relación positiva significativa. Se encontró una correlación positiva 

significativa entre la implementación de la gestión del conocimiento y la felicidad laboral. 

Gestión del conocimiento 

La gestión del conocimiento tiene sus raíces en las teorías de la administración y la 

ciencia de la información de mediados del siglo XX. Durante este período, Peter Drucker 

introdujo el concepto de "trabajadores del conocimiento" en los años 1950, destacando la 

importancia del conocimiento como un recurso organizacional clave. Drucker (1959) afirmaba 

que los "trabajadores del conocimiento" son aquellos individuos que agregan valor a través del 

uso de su conocimiento, en lugar de solo habilidades manuales.  

En la década de 1990, Nonaka y Takeuchi introdujeron la idea de la "espiral del 

conocimiento", que explica cómo el conocimiento tácito (no articulado) se convierte en 

conocimiento explícito (articulado) a través de procesos de socialización, exteriorización, 

combinación e interiorización (Nonaka & Takeuchi, 1995). Esta teoría ha sido fundamental en la 

comprensión de cómo se crea, comparte y utiliza el conocimiento dentro de las organizaciones. 

Con la llegada del siglo XXI, la gestión del conocimiento se ha consolidado como una 

disciplina esencial en el ámbito empresarial y académico, con un enfoque en la optimización de 

los recursos de conocimiento para mejorar la eficiencia, la innovación y la competitividad de las 

organizaciones. 

La gestión del conocimiento es vista como un proceso organizacional destinado a 

capturar, desarrollar, compartir y utilizar el conocimiento de manera efectiva dentro de la 

organización para mejorar su desempeño y competitividad (Alavi & Leidner, 2001). 

Valhondo (2003) señala que la gestión del conocimiento es la transformación del 

conocimiento en negocios aprendiendo mediante la transformación de información en 

conocimiento. Por otra parte, Artiles (2002) define la gestión del conocimiento como un proceso 

sistémico de planificar, organizar, optimizar y controlar los conocimientos en una organización, 

con el objetivo de desarrollar las capacidades reales y potenciales del capital intelectual que 
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facilite su crecimiento científico, tecnológico e innovador, dando respuesta a la solución de 

problemas. 

La gestión del conocimiento de manera general implica integrar un complejo rango de 

actividades que abarca, desde la creación o captación, estructuración, transformación y 

transferencia de conocimiento, hasta su almacenamiento e incorporación a todos los procesos 

de la organización. Este conjunto de procesos permite que el capital intelectual de una 

institución aumente de forma significativa María Jessenia Alcívar Mero, César Raúl Alarcón 

Chávez, Homero Manuel Ferrin Schettini. 

Del Moral et al. (2007) señalan que la gestión del conocimiento consiste en poner a 

disposición de los miembros de una institución, de una forma ordenada, práctica y eficaz, los 

conocimientos tanto tácitos como explícitos de todos sus miembros, que puedan ser útiles para 

el mejor funcionamiento, desarrollo y crecimiento de la misma. 

La aparición y creciente importancia del conocimiento como un nuevo factor de 

producción hace que el desarrollo de tecnologías, metodologías y estrategias para su medición, 

creación y difusión se convierta en una de las principales prioridades de las organizaciones en 

la sociedad del conocimiento" (Rodríguez, 2006). 

El enfoque de conocimiento adopta una visión abierta y sistémica de los procesos 

organizativos en los que las interacciones, relaciones y procesos de colaboración actúan como 

canales para la transmisión y asimilación de nuevos conocimientos" (Plaz y González, 2004). 

La gestión del conocimiento es considerada un elemento estratégico para el desarrollo 

organizacional, ya que es uno de los mayores activos fijos y la mayor fuente de riqueza" 

(Angulo, 2017). 

El conocimiento en las organizaciones no solo se refiere a la acumulación de 

información, sino a la capacidad de transformar dicho conocimiento en prácticas efectivas que 

promuevan la innovación y la competitividad" (Serrano et al., 2022). 

La GC es el tema central, por lo que es necesario analizar algunas de las teorías más 

importantes que logran sistematizar el concepto, para comprender su importancia en el 

desarrollo empresarial, expuestos en la tabla 1. 

Tabla 1 

Revisión Documental de la Gestión del Conocimiento 

Autor Teoría Contextualización 

Drucker (1959) 
como se cita 

"Knowledge Workers": Son 
los individuos que dan más 

Los Knowledge Workers deben considerarse 
como el activo fijo de la organización y deben 
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en Cowan 
(2005) 

valor a los productos y 
servicios de una compañía 
aplicando su conocimiento. 

ser cuidados como tal, en lugar de controlarse 
a hacerlos dóciles a las políticas. Los 

directivos deben crear un ambiente de trabajo 
flexible, que permita desarrollar la creatividad. 

Senge (2006) 

"Learning Organization": 
Las organizaciones 

aprenden desde su propia 
experiencia convirtiéndose 
en una ventaja competitiva. 

Las necesidades de la empresa pueden 
resolverse mediante el aprendizaje 

desarrollado por los empleados. Por ello, la 
importancia de generales un ambiente propicio 

y óptimo, caracterizando las habilidades y 
destrezas de cada individuo. 

Nonaka y 
Takeuchi 
(2012) 

"Espiral del conocimiento": 
el conocimiento se crea 

desde dos aspectos 
importantes, el 

conocimiento tácito y 
explícito. 

Es la interacción de evoluciones cíclicas, el 
conocimiento se crea y se desarrolla desde la 
perspectiva experiencial y la teórica, se logra 

dinamizar en cuatro campos esenciales: 
socialización, combinación, interiorización y 

exteriorización. 

Stewart (2010) 

"Knowledge 
Organizations": el arte de 
crear valor a partir de los 

activos intangibles. La 
riqueza es producto del 

conocimiento. 

Las organizaciones actúan en función de los 
clientes. Los trabajadores resuelven las 
problemáticas de los consumidores del 

producto o servicio en razón a su experiencia 
y conocimiento que se tiene del mismo. Los 

trabajadores son competentes, diestros y 
altamente capaces de resolver las 

necesidades. 

Davenport 
(1997) citado 
en Polanyi 
(2009) 

El conocimiento es una 
mezcla de experiencia, 

valores e información del 
entorno. 

Procesos sistemático, lógico y organizado con 
el fin de transferir y aplicar en situaciones 
concretas. Su finalidad es construir una 

combinación armónica de saberes. 

Andersen 
(1998) citado 
en Gandhi 
(2004) 

Es una responsabilidad 
personal el conocimiento y 
su gestión es una acción 

individual que debe 
compartir para hacerlo 

explícito. 

La mejora de procesos contribuye a la toma de 
decisiones. La gestión del conocimiento opera 

en función de la optimización del flujo de la 
información e interacción entre los individuos. 

 

Las dimensiones clave de la gestión del conocimiento incluyen la creación, 

almacenamiento, transferencia y aplicación del conocimiento, las cuales son esenciales para la 

innovación y la ventaja competitiva (Gold, Malhotra, & Segars, 2001). La gestión del 

conocimiento se ha convertido en una fuente clave de ventaja competitiva sostenible en las 

organizaciones al facilitar la creación y explotación del conocimiento (Grant, 1996). 
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Felicidad en el trabajo 

Duche y Rivera (2019) definen la felicidad como “el estado de evaluación individual 

frente a la vida en lo que respecta a los aspectos cognitivos y afectivos; esta se usa para 

cultivar emociones positivas para asegurar impactos positivos en su vida” (p. 354). Así las 

cosas, la felicidad en el trabajo resulta un aspecto clave en la calidad de vida de las personas, 

tanto en dimensiones personales como profesionales, ya que aumenta la posibilidad de lograr 

determinados objetivos, mejora la productividad e incrementa el desarrollo organizacional y las 

motivaciones de los trabajadores dentro de la misma (Díaz y Carrasco, 2018). 

La felicidad puede considerarse como uno de los propósitos más importantes en la vida 

de las personas (López et al., 2020; Fondón et al., 2019) y, por tanto, constituye un factor 

relevante para la prevención psicosocial, que impacta en la salud de los trabajadores, así como 

también en la forma en que estos pueden obtener resultados positivos en sus procesos y 

actividades.  

Se puede entender la felicidad como un “estado cognitivo emocional de plenitud vital, 

duradera y consciente” que surge de la valoración subjetiva positiva de los dominios vitales 

(social, espiritual, económico, afectivo, entre otros) de la persona, adicionalmente, los estados 

emocionales positivos, deben estar acompañados de una sensación sostenida de bienestar 

(Nobell & Velázquez, 2013).  

(Nobell & Velázquez, 2013) desde un enfoque psicosocial quienes la definen como: 

“estado cognitivo emocional de plenitud vital duradera y consciente, en base a una evaluación 

subjetiva positiva del plano tanto físico y material como social, afectivo, psicológico y espiritual, 

de la propia existencia”. 

Lyubomirsky, Sheldon & Schkade (2005) citado por (Paladines Soto & González 

Cuadrado, 2017) en su investigación “Determinantes de la felicidad” afirman que son tres los 

principales factores que precisa la felicidad y están distribuidos de la siguiente manera: 50% 

carga genética de la persona, 10% circunstancias o situaciones objetivas y 40% 

comportamiento intencional. El primero hace referencia a que existe una predeterminación 

genética con niveles fijos difícilmente reducibles hacia la felicidad; el segundo, que solo el 10% 

de la felicidad está determinada por factores tangibles como el dinero, el estado civil, el empleo 

o el aspecto físico; y, por último, el 40% restante corresponde al comportamiento intencional 

hacia la felicidad el cual está al alcance de todo ser humano en actitudes como sesgo positivo, 

invulnerabilidad a la comparación social, toma de decisiones adaptativa, entre otras. 
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Gestión del conocimiento y felicidad en el trabajo  

La relación entre las variables de estudio se fundamenta en las siguientes teorías:  

 

Teoría del Capital Humano: La teoría del capital humano, propuesta por Becker (1964), 

sugiere que la inversión en el desarrollo de habilidades y conocimientos de los empleados 

conduce a una mayor productividad y satisfacción en el trabajo. En el contexto de la gestión del 

conocimiento, esta teoría implica que, al proporcionar oportunidades para el aprendizaje y el 

desarrollo continuo, las organizaciones pueden mejorar la felicidad en el trabajo. La adquisición 

y el intercambio de conocimientos fortalecen las competencias de los empleados, lo que a su 

vez mejora su satisfacción laboral y su bienestar general. 

 

Teoría de la Autodeterminación: La teoría de la autodeterminación, desarrollada por 

Deci y Ryan (1985), postula que la satisfacción de tres necesidades psicológicas básicas 

(autonomía, competencia y relaciones) es esencial para la motivación intrínseca y el bienestar 

de los empleados. La gestión del conocimiento apoya estas necesidades al permitir que los 

empleados participen activamente en la creación y el intercambio de conocimiento, 

promoviendo un sentido de competencia y autonomía. Esto, a su vez, aumenta la felicidad en el 

trabajo, ya que los empleados sienten que contribuyen significativamente al éxito de la 

organización. 

Según la teoría del intercambio social (Blau, 1964), las relaciones laborales se basan en 

intercambios recíprocos. En el contexto de la gestión del conocimiento, cuando los empleados 

perciben que reciben apoyo para el desarrollo de sus conocimientos y habilidades, es más 

probable que muestren actitudes positivas hacia el trabajo y la organización, lo que se traduce 

en mayores niveles de felicidad y compromiso laboral. 

 

Teoría de la Motivación de Maslow: La teoría de la jerarquía de necesidades de 

Maslow (1943) sostiene que los individuos buscan satisfacer necesidades de nivel superior 

como la autoestima y la autoactualización una vez que se satisfacen sus necesidades básicas. 

La gestión del conocimiento puede facilitar la satisfacción de estas necesidades superiores al 

permitir a los empleados desarrollar sus habilidades y capacidades, lo que a su vez mejora su 

satisfacción laboral y felicidad en el trabajo. 

Por estas razones la investigación tiene como objetivo: Determinar la influencia de la 

gestión del conocimiento sobre la felicidad en el trabajo en trabajadores de pequeñas empresas 

de la ciudad de Espinar. Perú. La investigación nos permitirá conocer sobre la situación actual 
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de la población en estudio, así mismo, proporcionar información útil de suma importancia y 

aplicar estrategias de soluciones, que ayuden al crecimiento de los emprendedores, con mayor 

productividad, mejores niveles de servicio al cliente, y mayor satisfacción laboral. 

 

2 MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1 Diseño 

El presente estudio corresponde a un enfoque cuantitativo de diseño no experimental de 

corte transversal y de tipo explicativo, Ato et al. (2013). 

La investigación tiene un alcance descriptivo, que permite detallar situaciones, perfiles 

de persona, grupos, fenómenos o eventos que son de interés, al medir, y se evidencia las 

características cuando se someten a un análisis. Danhke, (1989 citado por Hernández- 

Fernández & Baptista, 2004). 

Fue No Experimental porque no se manipularon las variables; También fue transaccional 

porque la información recolectada se recolectó en un solo momento; y por último fue 

Correlacional, porque medirá la relación entre las dos las variables: gestión del conocimiento y 

felicidad en el trabajo (Hernández, 2015: 81). 

A su vez, se muestra un alcance correlacional que mide cada variable para ver sí existe 

o no relación entre ellas; además de predecir el valor aproximado que tenga un grupo de 

individuos o fenómenos en una variable a partir del valor que tienen en la variable relacionada 

(Hernández-Fernández & Baptista, 2004). 

 

2.2 Sujetos 

Para el presente estudio la muestra estuvo conformada por 133 trabajadores de 

pequeñas empresas de la provincia de Espinar, la mayoría son mujeres (57.5%), y la 

distribución por edad indica que la mayoría se encuentra entre los 18 y 40 años, con los grupos 

de 25 a 30 y 31 a 40 años representando conjuntamente más del 68% de la muestra. 

 

2.3 Mediciones 

Gestión del conocimiento: El instrumento utilizado para medir la gestión del 

conocimiento en el estudio se compone de 20 ítems distribuidos en cuatro dimensiones clave: 

creación del conocimiento, adquisición del conocimiento, intercambio del conocimiento, y 

aplicación del conocimiento. Cada dimensión consta de cinco ítems que evalúan diferentes 

aspectos del proceso de gestión del conocimiento dentro de las organizaciones. Los 

participantes responden a estos ítems utilizando una escala tipo Likert de 5 puntos, que va 
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desde 1 ("Completamente en desacuerdo") hasta 5 ("Completamente de acuerdo"). La 

confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, 

obteniendo un valor superior a 0.70 para cada dimensión, lo que indica una buena consistencia 

interna. 

 

Felicidad en el trabajo: El instrumento desarrollado para medir la felicidad en el trabajo 

en el estudio de Gabini (2017) consta de 9 ítems que evalúan diversos aspectos del bienestar 

en el ámbito laboral. Los ítems se responden utilizando una escala tipo Likert de 5 puntos, que 

varía de 1 ("nunca") a 5 ("siempre"). La confiabilidad del instrumento fue evaluada a través del 

coeficiente alfa de Cronbach, resultando en un alto nivel de consistencia interna (α = 0.91). En 

cuanto a la validez, el análisis factorial exploratorio y confirmatorio sugirió una estructura 

unifactorial con un índice de adecuación muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.936, 

indicando una validez adecuada para el uso en muestras argentinas. 

 

2.4 Análisis estadísticos 

Para el análisis estadístico se utilizó el programa SSPS versión 27.0 los resultados 

descriptivos se expresaron en tablas de frecuencia y porcentaje, en cambio, el análisis 

inferencial se generó en base a un nivel de significancia del 95% (p=05), margen de error 5%. 

Por otra parte, se usó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (porque su población 

es mayor a 50 trabajadores) en las variables: Gestión del conocimiento y felicidad en el trabajo 

con sus respectivas dimensiones, que pertenecen a la prueba estadística no paramétrica, 

porque no siguen una distribución normal, debido a que su nivel de significancia es menor al 

5% (p<0.05). por lo que se utilizó la correlación de Rho de Sperman. Finalmente, para evaluar 

el efecto de la variable independiente sobre la variable dependiente se realizó un modelo de 

regresión lineal simple para la verificación de la hipótesis o supuestos. 

 

2.5 Declaración sobre aspectos éticos 

Los participantes participaron voluntariamente, así mismo el cuestionario contenía el 

consentimiento informado en la parte inicial, que indica el cuidado de la información anónima 

para fines académicos. 
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3 RESULTADOS 

3.1 Resultados descriptivos 

Según la tabla 2, presenta una distribución demográfica y laboral de los participantes en 

un estudio. En cuanto al sexo, la mayoría son mujeres (57.5%), y la distribución por edad indica 

que la mayoría se encuentra entre los 18 y 40 años, con los grupos de 25 a 30 y 31 a 40 años 

representando conjuntamente más del 68% de la muestra. En cuanto al grado de instrucción, la 

mayoría ha completado estudios secundarios (39.8%), seguido por aquellos con educación 

primaria (31%). La gran mayoría de los participantes trabaja en el sector privado (89.4%), con 

una mínima representación en los sectores público y tercer sector (1.8% cada uno). En 

términos del rubro empresarial, más de la mitad está involucrada en el sector comercial 

(56.6%), seguido por el sector servicios (28.3%). En lo que respecta al tamaño de la empresa, 

la mayoría trabaja en microempresas con menos de 10 empleados (58.4%), mientras que las 

medianas y grandes empresas tienen una representación marginal. Esta distribución sugiere 

una prevalencia de mujeres jóvenes, con educación secundaria, trabajando principalmente en 

pequeñas empresas del sector privado, especialmente en actividades comerciales. 

 

Tabla 2 

Características demográficas de la población de estudio 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Femenino 65 57.5% 

Masculino 48 42.5% 

Edad 

Menor de 18 0 0.0% 

Entre 18 a 24 30 26.5% 

Entre 25 a 30 39 34.5% 

Entre 31 a 40 38 33.6% 

Mayor a 41 6 5.3% 

Grado de instrucción 

Primaria 35 31.0% 

Secundaria 45 39.8% 

Universitario 24 21.2% 

Posgrado 9 8.0% 

Sector 

Público 2 1.8% 

Privado 101 89.4% 

Tercer Sector 2 1.8% 

Ns/Nc 8 7.1% 

Rubro Industrial 12 10.6% 
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Comercial 64 56.6% 

Servicios 32 28.3% 

Agro 5 4.4% 

Ns/Nc 0 0.0% 

Cantidad de 
colaboradores 

Microempresa (0-10 
personas) 

66 58.4% 

Pequeña empresa (10-
50 personas) 

44 38.9% 

Mediana empresa (50-
250 personas) 

3 2.7% 

Empresa grande (> 250 
personas 

0 0.0% 

Ns/Nc 0 0.0% 

  Total 113 100.0% 

 

La tabla 3, muestra la distribución de diversas prácticas de gestión del conocimiento y la 

felicidad en el trabajo en emprendimientos comerciales. La mayoría de los emprendimientos 

reporta niveles medios en gestión del conocimiento (60.2%), creación del conocimiento 

(54.0%), adquisición del conocimiento (51.3%), intercambio del conocimiento (54.0%), y uso del 

conocimiento (51.3%), lo que indica una tendencia general hacia prácticas moderadas en estas 

áreas. Un tercio de los emprendimientos muestra niveles altos en todas las categorías 

relacionadas con el conocimiento, destacando la creación (32.7%) y adquisición del 

conocimiento (33.6%), así como el uso del conocimiento (30.1%). Por otro lado, los niveles 

bajos son menos frecuentes, representando entre 10.6% y 18.6% en las diferentes prácticas de 

conocimiento. En cuanto a la felicidad en el trabajo, también prevalecen los niveles medios 

(54.0%), seguidos por altos (32.7%), sugiriendo un ambiente de trabajo generalmente positivo, 

pero con espacio para mejorar.  

 

Tabla 3 

Análisis descriptivo de las variables de estudio – general 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Gestión del conocimiento 

Baja 12 10.6% 

Media 68 60.2% 

Alta 33 29.2% 

Creación del conocimiento 

Baja 15 13.3% 

Media 61 54.0% 

Alta 37 32.7% 
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Adquisición del 
conocimiento 

Baja 17 15.0% 

Media 58 51.3% 

Alta 38 33.6% 

Intercambio del 
conocimiento 

Bajo 19 16.8% 

Medio 61 54.0% 

Alto 33 29.2% 

Uso del conocimiento 

Bajo 21 18.6% 

Medio 58 51.3% 

Alto 34 30.1% 

Felicidad en el trabajo 

Baja 15 13.3% 

Media 61 54.0% 

Alta 37 32.7% 

  Total 113 100.0% 

 

3.2 Prueba de normalidad 

La tabla 4 muestra la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov de las variables: 

Gestión del conocimiento y felicidad en el trabajo con sus respectivas dimensiones, pertenece a 

la prueba estadística no paramétrica, lo que indica que ninguna de estas variables sigue una 

distribución normal en la muestra de 113 participantes. Esto sugiere que se deben considerar 

métodos estadísticos no paramétricos para analizar estas variables debido a la desviación de la 

normalidad en sus distribuciones. Por tanto, se utilizó el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman. 

 

Tabla 4 

Análisis de normalidad 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento 0.197 113 0.001 

Creación del conocimiento 0.166 113 0.001 

Adquisición del conocimiento 0.158 113 0.001 

Intercambio del conocimiento 0.176 113 0.001 

Uso del conocimiento 0.126 113 0.001 

Felicidad en el trabajo 0.128 113 0.001 

a. Corrección de significación de 
Lilliefors 
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3.3 Resultados correlacionales 

En la tabla 5, muestra las correlaciones entre diferentes dimensiones de la gestión del 

conocimiento y la felicidad en el trabajo. Los resultados indican que todas las dimensiones 

tienen una correlación positiva y significativa con la felicidad laboral al nivel de 0.01 (p < 0.001). 

La gestión del conocimiento y el uso del conocimiento presentan las correlaciones más fuertes 

(r = 0.849 y r = 0.845, respectivamente), sugiriendo que estos factores están altamente 

asociados con una mayor felicidad en el trabajo. La creación del conocimiento, la adquisición 

del conocimiento y el intercambio del conocimiento también muestran correlaciones positivas 

moderadas con la felicidad en el trabajo (r = 0.607, r = 0.646 y r = 0.633, respectivamente), 

indicando que estos procesos también contribuyen significativamente a la percepción de 

bienestar laboral, aunque en menor medida que la gestión y el uso del conocimiento. 

 

Tabla 5 

Análisis de correlación entre las variables de estudio 

Variable 
Felicidad en el trabajo 

r p 

Gestión del conocimiento ,849** 0.001 

Creación del conocimiento ,607** 0.001 

Adquisición del conocimiento ,646** 0.001 

Intercambio del conocimiento ,633** 0.001 

Uso del conocimiento ,845** 0.001 

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

 

3.4 Resultados de Regresión  

En la tabla 6 muestra los resultados de un modelo de regresión que explica la 'Felicidad 

en el trabajo' en función de varias variables independientes relacionadas con la gestión del 

conocimiento. El modelo tiene un R² ajustado de 0.86, lo que indica que el 86% de la 

variabilidad en la felicidad en el trabajo se explica por las variables del modelo. Entre las 

variables independientes, 'Uso del conocimiento' es la más significativa (coeficiente = 1.128, t = 

13.310, p < 0.001), indicando un fuerte efecto positivo sobre la felicidad en el trabajo. 'Creación 

del conocimiento' también muestra un efecto positivo significativo (coeficiente = 0.306, t = 

2.954, p = 0.004). Por otro lado, 'Adquisición del conocimiento' no es significativa (coeficiente = 

0.045, p = 0.787), lo que sugiere que no tiene un impacto relevante en la felicidad en el trabajo. 

'Intercambio del conocimiento' presenta un efecto marginalmente significativo (coeficiente = 
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0.278, t = 1.893, p = 0.061). En conjunto, estos resultados destacan que el uso y la creación del 

conocimiento son factores claves para mejorar la felicidad en el trabajo. 

 

Tabla 6 

Coeficiente de regresión múltiple en base al efecto de los indicadores de las variables sobre 

felicidad en el trabajo 

Modelo: 
R2 ajustado = .86 

Coeficientes no estandarizados 
t de student Sig 

R Error estandar 

(Constante) 1.716 1.154 1.487 0.140 

Creación del conocimiento 0.306 0.104 2.954 0.004 

Adquisición del conocimiento 0.045 0.165 0.271 0.787 

Intercambio del conocimiento 0.278 0.147 1.893 0.061 

Uso del conocimiento 1.128 0.085 13.310 0.000 

a. Variable dependiente: Felicidad en el trabajo     

 

 

 

4 DISCUSIÓN 

Respecto al objetivo principal de la investigación, el valor de R² ajustado de 0.86 indica 

una fuerte capacidad predictiva del modelo propuesto, sugiriendo que las variables 

seleccionadas explican de manera significativa la variabilidad en la felicidad en el trabajo. Por 

su parte Nonaka y Takeuchi (1995) en su teoría de la creación de conocimiento organizacional 

sostienen que la generación, transferencia y uso del conocimiento no solo incrementan la 

eficiencia organizacional, sino también el bienestar de los empleados, al proporcionar un 

entorno donde se valora y utiliza la expertise individual y colectiva.  Además, un estudio 

empírico de Donate y de Pablo (2015) confirma que las prácticas efectivas de gestión del 

conocimiento están positivamente correlacionadas con la satisfacción laboral y el compromiso 

de los empleados (β = 0.40, p < 0.01) este hallazgo respalda la robustez del resultado 

encontrado, es decir indicando que la KM no solo influye directamente en la felicidad del 

trabajo, sino que también puede tener un efecto indirecto a través de la mejora del ambiente 

laboral y la reducción del estrés.  En términos teóricos, la teoría de la autodeterminación de 

Deci y Ryan (2000) también puede proporcionar un marco para comprender por qué la gestión 

del conocimiento tiene un impacto tan significativo en la felicidad en el trabajo. Esta teoría 

sugiere que la autonomía, la competencia y la relación son tres necesidades psicológicas 

básicas que deben satisfacerse para lograr un alto nivel de bienestar y felicidad. La gestión del 

conocimiento, al fomentar un entorno en el que los empleados pueden desarrollar sus 
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habilidades (competencia), tomar decisiones informadas (autonomía) y colaborar con otros 

(relación), contribuye significativamente a satisfacer estas necesidades, lo que se refleja en los 

altos niveles de felicidad en el trabajo observados en los resultados (Deci & Ryan, 2000). Otro 

estudio relevante es el de Janz y Prasarnphanich (2003), que encontró que las organizaciones 

con una cultura fuerte de aprendizaje y gestión del conocimiento presentan niveles más altos 

de satisfacción laboral entre sus empleados (β = 0.32, p < 0.05), los autores argumentan que la 

gestión del conocimiento ayuda a crear un sentido de propósito y pertenencia entre los 

empleados, lo cual es esencial para su felicidad. Finalmente, es importante considerar los 

límites del modelo y las posibles variables moderadoras o mediadoras que podrían influir en la 

relación entre la gestión del conocimiento y la felicidad en el trabajo. Por ejemplo, la cultura 

organizacional, el liderazgo y el apoyo organizacional pueden moderar esta relación, como lo 

sugieren estudios de Lin (2007). 

Respecto al objetivo específico 1, la mayoría de los emprendimientos reportan niveles 

medios de gestión del conocimiento (60.2%) y felicidad en el trabajo (54.0%). Los niveles 

medios en KM sugieren que, aunque estas empresas reconocen la importancia de gestionar el 

conocimiento, aún hay una implementación parcial o moderada de estas prácticas. Según un 

estudio de Wang y Noe (2010), la gestión del conocimiento en las PyMEs a menudo se ve 

limitada por factores como la falta de recursos y la falta de apoyo organizacional, lo que puede 

explicar los niveles moderados observados (Wang & Noe, 2010). Este hallazgo se alinea con 

investigaciones previas que indican que, si bien las PyMEs son conscientes de los beneficios 

potenciales de la KM, a menudo carecen de la infraestructura y el conocimiento necesarios 

para implementar estas prácticas de manera efectiva. La felicidad en el trabajo es un constructo 

multidimensional que puede verse afectado por varios factores, incluidos el ambiente de 

trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional y el reconocimiento de los logros. Un 

estudio de Fisher (2010) destaca que la satisfacción laboral tiende a ser mayor en entornos que 

promueven el desarrollo personal y el sentido de pertenencia (Fisher, 2010). Tetrick y Peiró 

(2012), quienes encontraron que los entornos laborales más pequeños permiten una mayor 

personalización en las políticas y prácticas laborales, lo que puede contribuir a mayores niveles 

de satisfacción laboral. Esto sugiere que, aunque los niveles medios de felicidad en el trabajo 

son predominantes, aún hay un subconjunto de emprendimientos que logra fomentar una 

mayor felicidad en el trabajo mediante estrategias más adaptadas a las necesidades 

individuales de sus empleados. Una cultura organizacional abierta y colaborativa puede 

potenciar los efectos positivos de la gestión del conocimiento sobre la satisfacción y el 

compromiso de los empleados (Cabrera & Cabrera, 2005). En las PyMEs, donde las 
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estructuras jerárquicas son a menudo más planas y las comunicaciones más directas, la cultura 

organizacional puede desempeñar un papel crucial en la determinación de cómo se perciben y 

se implementan las prácticas de KM, lo que a su vez afecta los niveles de felicidad en el 

trabajo.  

Finalmente, respecto al objetivo específico 2, las correlaciones entre las diferentes 

dimensiones de la gestión del conocimiento (KM) y la felicidad en el trabajo, es fundamental 

considerar la literatura existente que apoya la relación positiva entre estas variables. Los 

hallazgos de este estudio muestran que tanto la gestión como el uso del conocimiento 

presentan las correlaciones más fuertes con la felicidad laboral (r = 0.849 y r = 0.845, 

respectivamente). Esto sugiere que las prácticas efectivas de gestión del conocimiento y la 

capacidad de los empleados para utilizar dicho conocimiento de manera productiva están 

fuertemente asociadas con un mayor bienestar en el trabajo. Por su parte Alavi y Leidner 

(2001), quienes argumentan que el conocimiento, cuando se gestiona y utiliza adecuadamente, 

puede empoderar a los empleados, reducir la incertidumbre en el trabajo y mejorar su 

satisfacción y bienestar general. Nonaka y von Krogh (2009) respaldan destacando que la 

creación y el intercambio de conocimiento son fundamentales para construir un sentido de 

comunidad y propósito en el lugar de trabajo. La fuerte correlación entre la gestión del 

conocimiento y la felicidad en el trabajo también puede explicarse desde la perspectiva de la 

teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan (2000). Según esta teoría, la autonomía, la 

competencia y las relaciones son tres necesidades psicológicas básicas que deben 

satisfacerse para lograr un alto nivel de bienestar y felicidad. La gestión del conocimiento, 

cuando se implementa adecuadamente, puede satisfacer estas necesidades al proporcionar a 

los empleados las herramientas y el entorno necesarios para tomar decisiones informadas 

(autonomía), desarrollar sus habilidades (competencia) y colaborar efectivamente con otros 

(relaciones), lo que contribuye a una mayor felicidad en el trabajo (Deci & Ryan, 2000). 

Finalmente, aunque la creación, adquisición e intercambio de conocimiento muestran 

correlaciones moderadas, estos procesos no deben subestimarse. Como indica un estudio de 

Kogut y Zander (1992), la creación y adquisición de conocimiento son esenciales para la 

innovación y el crecimiento organizacional, mientras que el intercambio de conocimiento es 

crucial para la transferencia efectiva de mejores prácticas y aprendizaje organizacional (Kogut 

& Zander, 1992). Estos procesos, aunque menos directamente correlacionados con la felicidad 

en el trabajo que la gestión y el uso del conocimiento, son componentes clave de una 

estrategia de KM integral que puede contribuir significativamente a la satisfacción y el bienestar 

de los empleados a largo plazo. 
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5 CONCLUSIÓN 

En conclusión, los resultados de esta investigación resaltan la influencia significativa de 

la gestión del conocimiento (KM) en la felicidad en el trabajo, respecto al objetivo general este 

vínculo se puede atribuir al hecho de que la KM permite a los empleados sentirse valorados, 

informados y empoderados, lo cual es esencial para la felicidad en el trabajo. Este hallazgo no 

solo subraya la importancia de la KM como un factor determinante para el bienestar de los 

empleados, sino que también resalta cómo estas prácticas pueden contribuir significativamente 

a crear un ambiente laboral más positivo y satisfactorio. En el contexto de pequeñas empresas, 

donde los recursos y el acceso a la información pueden ser limitados, la implementación de 

prácticas de gestión del conocimiento se vuelve aún más crucial. La investigación confirma que 

fomentar una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo, la colaboración y el 

intercambio de conocimientos no solo mejora el desempeño organizacional, sino que también 

incrementa la satisfacción laboral y la felicidad de los empleados. Esto es coherente con 

estudios previos que destacan el papel central de la KM en la creación de entornos de trabajo 

positivos y productivos. Esta investigación ofrece una contribución significativa al entendimiento 

de cómo la gestión del conocimiento puede ser utilizada estratégicamente para mejorar la 

felicidad en el trabajo dentro del contexto de las pequeñas empresas peruanas. Al implementar 

prácticas efectivas de KM, los líderes empresariales pueden no solo mejorar el rendimiento de 

su organización, sino también aumentar el bienestar y la satisfacción de sus empleados, lo cual 

es fundamental para el éxito a largo plazo. Futuros estudios podrían explorar variables 

adicionales que puedan moderar o mediar esta relación, proporcionando una comprensión más 

profunda y matizada del impacto de la gestión del conocimiento en la felicidad en el trabajo. 

Respecto al objetivo específico 2, los resultados muestran que la mayoría de los 

emprendimientos reporta niveles medios de KM (60.2%) y felicidad en el trabajo (54.0%), lo que 

sugiere que, si bien hay un reconocimiento de la importancia de la KM, su implementación aún 

enfrenta desafíos en las pequeñas empresas peruanas. Estos hallazgos indican la necesidad 

de fortalecer las estrategias de KM para mejorar aún más el bienestar laboral. Respecto a 

felicidad laboral el análisis también destaca que un porcentaje significativo de empleados 

experimenta niveles altos (32.7%), lo que podría atribuirse a entornos laborales más 

personalizados y flexibles, típicos de las pequeñas empresas. Por lo tanto, fomentar una cultura 

organizacional que apoye la colaboración, el aprendizaje continuo y la gestión efectiva del 

conocimiento podría ser clave para mejorar tanto la gestión del conocimiento como la felicidad 

en el trabajo. Finalmente, los resultados también sugieren que, aunque hay un reconocimiento 

general de la importancia de la gestión del conocimiento, la implementación efectiva de estas 
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prácticas aún enfrenta desafíos en las PyMEs peruanas. Futuros estudios podrían explorar 

factores específicos que dificultan una mayor adopción de la KM, como barreras culturales, 

falta de recursos o habilidades limitadas. Asimismo, investigaciones adicionales podrían 

examinar cómo diferentes enfoques de KM pueden impactar de manera diferencial la felicidad 

en el trabajo. En resumen, estos resultados indican una necesidad de estrategias más 

integradas y apoyadas por una cultura organizacional que promueva tanto la gestión del 

conocimiento como el bienestar de los empleados. 

Finalmente, respecto al objetivo 3, ha demostrado que todas las dimensiones de la 

gestión del conocimiento (KM) están positivamente correlacionadas con la felicidad en el 

trabajo. Estos hallazgos subrayan la importancia de una gestión efectiva del conocimiento en 

las pequeñas empresas, destacando que cuando los empleados tienen acceso y pueden 

utilizar el conocimiento de manera efectiva, experimentan mayores niveles de satisfacción y 

bienestar en el trabajo. Los resultados también revelan que, aunque la creación, adquisición e 

intercambio de conocimiento muestran correlaciones moderadas con la felicidad en el trabajo, 

siguen siendo componentes esenciales de una estrategia integral de KM. Estos procesos 

contribuyen al desarrollo organizacional y al aprendizaje continuo, creando un entorno de 

trabajo más colaborativo y estimulante. Esto sugiere que, para maximizar la felicidad en el 

trabajo, las pequeñas empresas deben no solo centrarse en la gestión y el uso del 

conocimiento, sino también fomentar una cultura de creación y intercambio de conocimiento. 

En conclusión, esta investigación proporciona evidencia empírica de que la gestión del 

conocimiento es un determinante clave de la felicidad en el trabajo en pequeñas empresas 

peruanas. 
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7 ANEXOS 

Anexo 1: Sumisión de artículo 

Revista: ACADEMO Revista de Investigación en Ciencias Sociales y Humanidades 
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Anexo 2: Resolución de expedito 
 

 


