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INTRODUCCION
Estamos viviendo la era del conocimiento, ya desde 1979 este concepto fue evolucio-
nando de manera multidisciplinariay en la actualidad estamos en plena adaptacion, muchas
empresas con amplia estructura organizacional han ido avanzando mas que otras; sin embargo,

particularmente en las Mypes pocos autores han puesto foco de atencién.

La investigacion que presento tiene como propdsito contrastar y buscar la correlacion
entre la Gestion del Conocimiento y el Desempefio Laboral en |os establecimientos comercia-
les de venta 0 expendio de insumos agricolas de laregion Junin, los cuales se encuentran en €
grupo de pequefios inversionistas denominados Mypes y poder identificar si existe o hay indi-
Cios de gestionar |os conocimientos de estas organi zaciones y/o cuales son las limitantes, retos,
problematicas o barreras que tienen que enfrentar este tipo de organizaciones para luego esta-

blecer recomendaciones que contribuyan ala mejor eficienciaempresarial.

Su estructura estd compuesta por cinco Capitulos. €l Primer Capitulo contiene los an-
tecedentes problematicos que Ilama mi atencion para abordar este tema de investigacion que
es la Gestion del Conocimiento, luego se establece las delimitaciones, formulacion del pro-

blema en cuestion para luego concluir con los objetivos de lainvestigacion.

El Segundo Capitulo contiene la compilacion de antecedentes o estado de la cuestion
de otras investigaciones que me preceden y luego € aporte bibliogréfico que soportala corre-
lacién de las variablesindependiente y dependiente, permitiendo observar y comprender mejor

el panoramatemético.

En e Tercer Capitulo se plantea la hipbtesis materia de estudio paraluego presentar la
matriz de operacionalizacion como el instrumento que sirve para corroborar la hipétesis atra

vés del cuestionario.
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En el Capitulo Cuarto se explicalametodol ogia; lamismaque fue abordacon € método
hi potético-deductivo, de nivel correlacional, cuya poblacion utilizada es de 303 colaboradores
registrados en laempresa Inversiones BCS E.I.R.L., quien tiene ladistribucién exclusivade la
venta de insumos agricolas de la marca Bayer CropScience en la Regién Junin con la debida
estratificacion de los colaboradores. El sistema de medicion para el instrumento de recol eccion
de informacién es através del cuestionario estructurado con la escala de Likert y es sometido
alaprueba estadistica Alfa de Cronbach haciendo uso del sistema SPSS V25 estadistico en la

prueba de la hipétesis.

En e dltimo Capitulo se presentan los resultados de la investigacion y €l contraste de
la hipétesis, para luego hacer la discusion de estos resultados, demostrando la correlacion e

implicancia entre los dos factores.
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RESUMEN

Existen indicios suficientes para tomarle atencion a las Mypes de la Regién Junin res-
pecto alagestion empresaria por lacua se encaminan y saltan alavistalas dificultades orga-
nizacionales, mercadol 6gicas, econdmicas, financieras y hasta legales a las que dia a dia se
enfrentan; méas aln, si |os establecimientos comerciales que venden productos agricolas de la
region, conocen que uno de los factores claves de éxito para generar sus ingresos econdmicos
es la venta técnica. Esta investigacion me permitio prestar atencion a las posibilidades que
tienen los microempresarios por gestionar el conocimiento; conocer, identificar, capturar y
compartir lainformacién Util que les permita cumplir las funciones de los colaboradores para
gue se veareflgjado en e desempefio laboral eficiente. Si bien es cierto, es un temade moday
No es tan nuevo como pienso, Sino que aln no le estamos dando laimportanciay € provecho
gue se merece y sobretodo algunos no tenemos claralaidea que éste es el elemento diferencia-
dor y decisivo en la competitividad empresarial por lo tanto, € objetivo de latesis fue demos-
trar la correlacion entre la Gestion del Conocimiento y e Desempefio Laboral para finalizar
valorando su implicancia en las Mypes que venden productos agricolas en la Region Junin con
proyecciones mas ambiciosas de competitividad. El tipo de investigacion que se utilizo fue e
disefio correlacional y sometido a la prueba Rho de Spearman 0,465, quedando demostrada
una correlaciéon débil entre la gestion del conocimiento y e desempefio laboral, o cual me
permitid afirmar que laintegracion de ambas variables alin esté debilitada por diversosfactores

limitantes de naturaleza interna o externa de las Mypes investigadas.

Palabras Claves. Gestién, Conocimiento, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

There are enough indications to pay attention to the Mypes from the Junin region re-
spect to business management through which they are directed, since the organizational, mar-
keting, economic, financial and even legal that they face every day, moreover if commercial
establishments sell agricultural products of the region, know and they are aware one of the key
success elements to have more money, it’s the technical sale. This investigation allowed me to
pay attention the possibilities that micro entrepreneurs have to manage knowledge; know, iden-
tify, capture and share the useful information that allowed them to fulfill functions of collabo-
rators, that is reflected in the efficient and effective work performance. Whileit'sthetrue, it’s
afashion topic, it"s not as new as think, but we are not giving the importance and benefits that
deserve and some people don’t have a clear idea ,that this is a differentiating and decisive
element in business competitiveness, the main objective for thisthesis was show the correlation
between Knowledge Management and Job Performance to value how to affects to the Mypes
and theirs companies that sell agricultural products in the Junin region with more ambitious
competitiveness projections. The kind of investigation that was used it’s the correlational de-
sign and subjected to hypothesis testing of Rho Spearman showed in 0,465, aweak correlation
between Knowledge M anagement and Job Performance. It’s allowed me to say, both variables
are still weakned for many limiting factors of and internal or external nature of the investigated

Mypes.

Keywords: Management, Knowledge, Work Performance.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién delarealidad problematica
Partiendo de la premisa que gestionar el conocimiento anivel empresarial implica
la capacidad de activar € intelecto de los colaboradores de manera estratégica y
sobretodo que genere valor en donde la empresa pueda desarrollarse mejor y crecer de
manera sostenida, es necesario identificar las dificultades y probleméticas que afrontan

los establecimientos comercia es de insumos agricolas de la Region Junin.

Seguin nos aporta De Freitasy Y abel (2015), autores de la Revista Internacional de
Gestion del Conocimiento y la Tecnologia (p. 66), los autores manifiestan que €l siglo
XX es denominado la sociedad de la informacion y del conocimiento, siendo las
Instituciones de Educacién Superior (IES) las que aportan y contribuyen la base
fundamental para construir una sociedad del conocimiento inclusiva y diversa. Sin
embargo, segun afirma Becerra y Sabherwal (2001, p. 23) que en Estados Unidos y
Europa e 81% de las empresas mas grandes utilizan algunas formas de Gestion del
Conocimiento, y sefidla Turban et. a. (2005, p. 21) no es tan sencillo laimplementacion
y mantenimiento de programas eficaces en donde se estima fallido entre e 50% y 70%.
Entonces se identifica que a nivel internacional alin se sigue implementando la Gestion

del Conocimiento en las organizacionesy dicho primer paso sigue teniendo cierto fallido.

El columnista Gestién y Norefia (2019), en su publicacién nos hace notar que segin
d Instituto Nacional de Estadistica e Informéticaen & Per existen 2°332,218 empresas

de las cuales méas del 95% estan en e régimen Mype. De acuerdo al reporte anual Doing
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Business del Banco Mundial (p. 26), €l Pert ocupa € puesto 51de 190 economias en €

pilar de proteccion de los inversionistas minoritarios.

Resaltando lo que De Freitasy Y abel (2015) en su articulo de revistanos dice “la
Gestion del Conocimiento es definido como |a estrategia de la organizacion paramejorar
su desempefio y aumentar la competitividad”. Entonces me hago la primera pregunta:

¢cuan competitivos somos, estaremos gestionando el conocimiento?

En la Region Junin segun Ministerio de la Produccion (2017), existen 61,668 em-
presas formales. De las cuales 59,909 son micro empresas, significae 97% de todas las

empresas formales, siendo su mayor concentracion al comercio y servicios.

Segun reporta e Instituto Naciona de Estadistica e Informética (2017) en la Re-
gion Junin tenemos 705,136 personas en la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) de
lo cual, sblo e 18% tiene empleo formar, € 14% tiene empleo informal en e sector

formal y el 68% tiene empleo informar en & sector informal.

A partir de lainformacion precedente, iniciaré abordando los problemas identifi-
cados en | os establ ecimientos comercial es de insumos agricol as de la Regi6n Junin como
Son empresas con dos caracteristicas resaltantes; un grupo de empresas bastante reducido
guetiende a evolucionar operativamente con €l mejor de sus propdsitos, aunque con muy
poco apoyo gubernamental y sin capacitaciones que apoyen al sector econdémico al que
pertenecen y casi aislados respecto ala cooperacion horizontal entre ellas, sin embargo,
preocupadas por integrar y vincularse més con las medianas y grandes empresas aun
teniendo muy poca participacion en laempleabilidad y productividad; y el segundo grupo
de empresas con un comportamiento de subsistencia, puestienen baja productividad, con

pocos ingresos y bastante informalidad.
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La mayoria de establecimientos comercial es de insumos agricolas no trabajan con
un plan estratégico en donde se plasma estrategias a corto, mediano o largo plazo; como
consecuenciano cuentan con un presupuesto que destine a dichos fines. Aunque si con-
templan sus objetivos anuales, sin embargo, no hacen seguimiento y control como una

politica de gestién cotidiana.

Anfadiendo esta situacion problemética existe resistencia cultural cuando los cola-
boradores y/o directivos no deciden compartir sus conocimientos o se resisten o temen

al cambio que son poco articuladas y hasta deformadas en su naturaleza.

Entonces, estos problemas que suceden en |os establecimientos comerciales dein-
sumos agricolas estan conformados como empresas familiares, en donde los miembros
de la familia ocupan cargos directivos y/o gecutivos, pues poseen la propiedad de la
empresay el sistemade gestion del conocimiento no |o tienen debidamente identificado;
no existe unavision compartida de las necesidades y oportunidades por desarrollar y los
colaboradores por |o tanto tienen poco compromiso. Pese a que estos establecimientos
comerciales deben contar con trabajadores técnicos en las ramas de la agronomia, agro-
pecuariay agro veterinaria paralaregulacion y direccionamiento de este tipo de empre-

Sas.

Entonces, se puede pronosticar que los establecimientos comerciales de insumos
agricolas no despegan, se mantienen sin destacar, solo unas pocas empresas se han ga-
nado un lugar destacado en & mercado, sin embargo, €l resto aln no lo logra. Se podria
afirmar que se mantiene en un status quo hasta conformista, pues muchas de las reaccio-
nes o comportamientos que asumen seveligado al empirismo, sin avizorar |0s escenarios

comerciales acel erados, globalizados y con una gestion mas competitiva, pese aque este



1.2

19

grupo de empresas, que en su mayoria son Mypes, son las que dinamizan € PEA en

Junin.

Para finalizar |a descripcion del problema, |a presente investigacion debe evaluar
y determinar lacorrel acion delagestion del conocimiento, como unaventaja competitiva
en |os establecimientos comerciales de insumos agricolas de la Regidn Junin para con-
vertirse en unaestrategiay propicie una nueva formade gestion empresarial en donde se
optimicen y se valoren los recursos y | as capacidades que tienen |os colaboradores en las
empresas, pues con dichaimplicancia su impacto se verareflgado en e buen desempefio

laboral.

Delimitacion del problema

La presente investigacion se realiza en la Region Junin, tomando como referencia
atodo de patron de clientes de Inversiones BCS E.I.R.L., empresa exclusivade lamarca
Bayer, cuya zona es denominada Centro Oriente y participan |os trabajadores que tienen
la categoria de “Colaborador” conformado por una poblacién total 303 distribuidores-
colaboradores entre las edades de 20 a 60 afos y que ocupan un puesto laboral desde el
gerente, administrador o propietario (a), contador (a), administrativos (as), comerciales

(vendedores), otros técnicos (as).

1.2.1. Déimitacion espacial
El trabgjo investigativo se desarrolla en los establecimientos comerciales
de insumos agricolas de la Region Junin, denominada Zona Centro Oriente. La
zona cuenta con € siguiente sistema de mapeo: Huancayo (abarca desde
Huancavelica, Jauja, Chupaca, Concepcion y Huancayo), Tarma (abarca Tarma
y todos sus distritos), Selva Central (abarca Oxapampa, Villarica, Chanchamayo,

San Ramodn, La Merced, Pangoa, Pichanaki y Satipo), Huanuco y Tingo Maria
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(abarca desde Junin hasta Pucallpa). Se excluye la provinciade Yauli por cuanto
€s una zona que realiza poca actividad agricolay no es representativa, ademas no
se cuenta con establ ecimientos comerciales adscritos en €l patron de clientes de

Inversiones BCSE.I.R.L.

1.2.2. Dédimitacion temporal
Esta investigacion tiene una temporalidad anual que corresponde del
segundo semestre del 2018 a primer semestre del 2019. Su gecucién, andlisis,
interpretacion y correlacion de los datos se realizaron durante el periodo 2019 y

parte del 2020.

1.2.3. Ddimitacion conceptual o tematica

Lainvestigacion muestra la correlacion entre la Gestion del Conocimiento
y el Desempefio Laboral en los colaboradores de | os establ ecimientos comerciaes
deinsumos agricol as de Junin, cuyo dominio temético sevinculaa Conocimiento
Individual y Organizaciona desde laadquisicién, creacion, difusion y aplicacion
del conocimiento a través de los aprendizajes, experiencias y habilidades
personales de los trabajadores y su socializacién compartiendo y transmitiendo
todo cuanto sabe, sabe hacer y sabe actuar con quienes interactlan diariamente
para luego hacer la correspondiente relacion con € compromiso, gestion,

liderazgo y demostracion de capacidades técnicas en dicho ambito laboral.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Existe relacion entre la gestion del conocimiento y € desempefio laboral en los
colaboradores de | os establ ecimientos comercial es de insumos agricol as - Region

Junin 20187
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1.3.2. Problemas especificos

a ¢Existe relacion entre la gestion del conocimiento con e compromiso
organizacional en los colaboradores de |os establ ecimientos comerciaes de
insumos agricolas — Regién Junin 20187

b. ¢Existe relacion entre la gestién del conocimiento y la gestion en los
colaboradores en los establecimientos comerciales de insumos agricolas-
Regién Junin 20187

c. ¢Existe relacion entre la gestion del conocimiento y € liderazgo en los
colaboradores en los establecimientos comerciaes de insumos agricolas -
Regién Junin 20187

d. ¢Existe relacion entre la gestion del conocimiento y las competencias
técnicas en los establecimientos comerciaes de insumos agricolas - Region

Junin 20187

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion social

La presente investigacion aporta a nuevas investigaciones para las Mypes
de la region Junin gue poco 0 nada se viene brindando soporte respecto a la
gestion del conocimiento en | os establ ecimientos comercial es especificamente de
expendio de insumos agricolas de la Regién Junin, cuya adecuacion garantiza €l
buen desempefio laboral permitiendo e cumplimiento de los fines
organizacionales de cada una de ellas, todo esto se reflegjatambién afavor delos

clientes o consumidores.
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Justificacion tedrica
La gran importancia de la gestién del conocimiento en todas las empresas
objeto de estudio sejustificaal buscar garantizar el buen desempefio laboral como
el cumplimiento éptimo en la gjecucion de las labores de los colaboradores, con
calidad y efectividad, de acuerdo a las exigencias del mundo globalizado actual .
Otro punto de importancia sobre € gue se justifica tedricamente es el desempefio
laboral, ambos factores son imprescindibles en toda organizacion.
Deigua forma los resultados que se generan, sirven como guia y referencia

paraorientar alas Mypes de la Region Junin.

Justificacién metodoldgica

La presente tesis demuestra la relacion o asociacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral por cuanto se pretende medir laimplicancia
de la adquisicién, creacion, difusion y aplicacién del conocimiento para
maximizar € compromiso, la gestion, e liderazgo y la aplicacion de
competencias técnicas entre los colaboradores de los establecimientos
comerciaes de insumos agricolas en la Region Junin. Es decir, lainvestigacion
establece sus diferencias, pues existe sustento vaido que permite dar alternativas
de solucién a los actuales modelos de gestion empresarial y es propiciando
mejoras de crecimiento sostenible.

La presente investigacion es respaldada por el uso del método cientifico,
especificamente hipotético deductivo, nivel de investigacion correlacional 'y

disefio de lainvestigacion no experimental transversal y descriptivo.
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1.5. Objetivosdelainvestigacion
1.5.1. Objetivo general
Determinar larelacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral
en los colaboradores de |os establecimientos comerciaes de insumos agricolas-

Region Junin, 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y € compromiso
organizacional en |los colaboradores de |os establecimientos comerciales de
insumos agricolas-Region Junin, 2018.

b. Establecer larelacion entre la gestion del conocimiento y la gestion en los
colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas-
Region Junin, 2018.

c. Establecer larelacion entrelagestion del conocimientoy €l liderazgo en los
colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas -
Region Junin, 2018.

d. Establecer larelacion entre la gestion del conocimiento y las competencias
técnicas en los colaboradores de los establecimientos comerciales de

insumos agricolas-Region Junin, 2018.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes nacionales
Rivero (2019) en su tesis “Modelo de Gestion del Conocimiento basado en el
Enfoque Agil para Mejorar la Produccion en las Empresas”, para obtener €
grado de Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencion en Gestion de
Tecnologia de Informacion de la Universidad Naciona Federico Villarea Perq,
teniendo como objetivo general € determinar € grado de optimizacién de la
produccion de las empresas mediante un modelo de gestion del conocimiento
basado en € enfoque agil, en la cua propone € uso de la tecnologia adaptable
para preservar lainformacién, sin embargo uno de los problemas encontrados de
parte de los trabajadores es la resistencia al cambio en los servicios de lavado,
planchado, afinado de una empresa industrial, la metodologia utilizada es
aplicada, con nivel descriptivo-correlacional haciendo uso de la estadistica
descriptiva e inferencial. Sus conclusiones son las siguientes:
- Existe relacion entre € modelo de gestion propuesto para mejorar la
produccion en las empresas.
- Deben conformarse equipos de trabgo con un lenguae estdndar de
conocimientos que facilita e intercambio de conocimientos entre los
trabajadores y logran solucionar problemas o barreras durante lainteraccion

del modelo.
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- Sedisminuyen tiempos de respuesta con ayuda de la plataforma propuesta,
claro esta que anticipadamente se les otorga el conocimiento documentado
logrando afadir valor agregado.

- Megjorala eficiencia de produccion a traves del fortalecimiento del capital
intelectual como las personas, actividades de produccion y adaptando una
plataforma tecnologica de conocimiento, reduciendo tiempos sin
operatividad con un monitoreo de actividades con tableros de avances y

capacidad.

Hurtado (2018) en su investigacion ““Gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Moquegua, 2017”’;
para obtener el grado de Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad de la
Universidad César Vallgo Perd, teniendo como objetivo principal: Determinar la
relacion entre lagestion del conocimiento y el desempefio laboral en trabajadores
de la Sede del Gobierno Regiona de Moquegua, 2017, teniendo como método de
investigacion no experimental, trasversal, correlacional. con una poblacién de
360 trabajadores de la institucion y un muestreo probabilistico simple. En dicha
investigacion su realidad problemética esta relacionada a que muy pocas
instituciones como la Contraloria General de la Republica se han acercado a
marco del pensamiento de la gestion del conocimiento y gestion del talento, pero
el resto de instituciones no han entrado a este camino y, por otro lado, la
evaluacion del desemperio se reduce a una meraformalidad, limitandose a seguir
ordenes aquienes ostentan cargo de mayor autoridad. Estainvestigacién concluye
con lo siguiente:

- Relacion y correlacion atamente significativa entre la gestion del

conocimiento y el desempefio laboral en los trabajadores de la Sede del
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Gobierno Regional de Moquegua (x2= 65,477; p=0,000; C=0,506;
p=0,000).

- El nivel de gestion del conocimiento mas frecuente en los trabajadores es
medio es decir del 52,1%.

- El nivel més frecuente del desempefio laboral en los trabagjadores es

medianamente eficiente, es decir del 55,8%.

Arguello (2017) en su tesis doctoral denominada ““Desarrollo de un modelo de
gestion del conocimiento para las PYMES del sector textil de la ciudad de
Riobamba™ de la Unidad de Posgrado de la Universidad Mayor de San Marcos
para optener e grado académico de Doctor en Gestion de Empresas, en su
objetivo principal requiere determinar lainfluencia que existe entre el desarrollo
del Modelo de Gestion del Conocimiento en la Percepcidn de Resultados de las
Pymes del sector textil de la ciudad de Riobamba, habiendo indentificado una de
las problematicas que usualmente enfrentan las Pymes es la falta de formalidad
en las relaciones laborales con sus colaboradores provocando alta rotacion del
persona y a su vez este persona se lleva todas las experiencias de aprendizaje
personal 1o que finalmente ocasiona que las Pymes vuelvan a incurrir en nuevos
costos de preparar, capacitar y desarrollar a otro personal que logre integrarse.
La metodol ogia empleada es hipotética-deductivay segin su propdsito es
aplicada, de nivel descriptivo y e disefio es no experimental, arribando a la
siguientes conclusiones:
- Haciendo uso de la prueba estadistica un chi-cuadrado de 302,729 con un P-
valor = 0.000, demuestra que existe evidencia estadistica para afirmar que

el desarrollo del Modelo de Gestion del  Conocimiento influye
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significativamente en la Percepcion de los Resultados de las Pymes del
sector textil de laciudad de Riobamba.

- La gestion estratégica del conocimiento influye signifcativamente en la
percepcién de los resultados de las Pymes del sector textil en la prueba un
chi cuadrado de 91,498 con un P-valor=0.000, € cual es menor a 0.05 €

nivel de significancia

Véliz (2017) en su tesis denominada “Gestion del conocimiento y desempefio
laboral seguin el personal de la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia
del Consejo de Ministros, Lima, 2016 de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallgjo para obtener € grado académico de Magister en
Gestion Publica. El objetivo planteado en estatesis es determinar larelacion entre
la gestion del conocimiento y € desempefio laboral segin e persona de la
Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consgjo de Ministros, Lima
2016.

La metodol ogia que opta € investigador es el método hipotético-deductivo
y cuantitativo puesto que se recolecta los datos a través del cuestionario para
proceder a andlisisy obtener |os resultados.

Sus conclusiones fueron:

- Demuestra a través del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,836
indica que existe relacion positiva entre las variables, es decir la Gestion del
Conocimiento se relaciona significativamente con e Desempefio Laboral
segun el personal de la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del

Consgjo de Ministros.



28

- A través dd coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,956 demuestra
gue existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la
flexibilidad y el compromiso institucional.

- También a través del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,914
existe una relacion significativamente ente la gestion del conocimiento y la
transparencia.

- Asi mismo, através del coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0,693
existe una relacion significativamente ente la gestion del conocimiento y la
planificacion y gestion.

- Finamente, del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,713 existe

unarelacion significativa entre la gestion del conocimiento y € liderazgo.

Huaillani (2014) en su tesis titulada “Gestion del conocimiento tacito en €
Instituto Nacional de Salud” de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
para optar € grado de Magister en la Gestion de la Informacién y del
Conocimiento. Su objetivo principa de esta investigacion es aplicar un modelo
de gestion del conocimiento técito parael Instituto Nacional de Salud que permita
fortalecer la cultura organizacional a sociaizar los conocimientos adquiridos
durante la practicadel trabajo através de una plataforma.

La investigacion tiene como metodologia un estudio de caso simple, no
experimental de corte longitudinal, y su soporte metodol 6gico |o hace en funcion
al investigador Robert Yin através de una investigacion cualitativa. Para medir
la cultura organizacional utiliza un cuestionario de Modelo de Valores de
competencia de Cameron y Quinn (1999) aplicado a 50 miembros de la
institucion.

Las conclusiones alas que arriba son las siguientes:
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- La plataforma virtua que implementd permite a los miembros de la
ingtitucion la socializacién de los conocimientos generados como las
lecciones aprendidas y buenas précticas, fortaleciendo la participacion y €l
compartir sus experiencias, recayendo finalmente en lamejora de la cultura
organizacional.

- Laaplicacion del cuestionario “Modelo de Valores en Competencia”, sirve
para identificar el tipo de cultura organizacional en la que se encuentra €l
INS antes de implementar |a plataforma de gestion del conocimiento técito,
de esta forma se identifica la influencia de la plataforma en e
fortalecimiento de la cultura organizacional.

- Laplataformavirtual fomentalaparticipacion, €l trabajo en equipoy € flujo
delos procesos en laGC. El éxito dela GC depende no solo de latecnologia
licenciada, sino también de laimportancia que se le daen laorganizacion y
de la colaboracion por parte de los directivos y demas involucrados, antes,

durante y después de su implementacion.

2.1.2. Antecedentesinternacionales
Valdez (2017) en su tesis doctora ““La gestion del conocimiento y las tic’s, su
efecto en la innovacion y en e rendimiento de la pyme: un estudio empirico”
realizado en la Universidad Politécnica de Cartagena-Espafia. Planteando como
objetivo genera: aportar evidencia empirica sobre los efectos que tienen los
procesos de la Gestion del Conocimiento y las Tecnologias de Informacion y
Comunicacién en e desarrollo, en € crecimiento y en la competitividad de la
Pyme. Aplicandola a una muestra 903 Pymes de laregion de Murcia, Espafiay la

informacion es recopilada del Instituto Nacional de Estadistica. La metodologia
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empleada es a través del muestreo estratificado segmentando a las empresas a
partir del Directorio Central de Empresas del Instituto Naciona de Estadistica
segun su actividad econdmica.

El investigador arriba alas siguientes conclusiones:

- EnlaPyme existe buena articulacion entre las Tecnologias de Informacion
y Comunicaciones y la Gestion del Conocimiento.

- El asociar las Tecnologias de Informacion y Comunicaciones y la Gestion
del Conocimiento generaron innovaciones ocasionando que las Pymes
logren resultados econdémicos, financieros, y organizacionaes
significativos.

- El conocimiento interno es el que predomina en la Pyme y ésta provoca €l
desarrollo de a gunas actividades innovadoras.

- Lainnovacién que se practica en la Pyme, influye significativamente en la
rentabilidad.

- Aunque hay conexion entre las Tecnologias de Informacion vy
Comunicaciones, la Gestioén del Conocimiento, innovacién y rentabilidad,
la gestion de la propiedad intelectual no se encuentra dentro de este circulo
Virtuoso.

- Aungue en las Pyme cuentan con algunas précticas para la adquisicion del
conocimiento, esimportante que se consideren nuevas accionesy estrategias
como €l uso de las Tecnologias de Informacion y Comunicacion.

- LaPyme debe de continuar con € establecimiento de politicas y estrategias
tanto en laadquisicién como en € uso del conocimiento y despliegue de una
cultura organizacional basada en vaores, que le permita mayor

fortalecimiento en las actividades de lainnovacion.
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- El rendimiento en la Pyme se muestra medianamente influenciada por €l

nivel de innovacion.

Meléndez (2015) en su tesis “Relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los servidores de la Subsecretaria de Administracion Financieradel Ministerio de
Finanzas, en e periodo 2013-2014”, desarrollado para obtener |la Maestria en
Gestion del Talento Humano, Quito-Ecuador.

Su propdsito principal es determinar laincidenciadel climaorganizacional en
el desempefio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financieradel Ministerio de Finanzas.

El disefio investigativo considerado es e descriptivo, explicativo y
correlacional, y latipologia es la cuantitativa. El recojo de data se realiza con los
trabgjadores del Ministerio de Finanzas, del que se obtiene una muestra
conformada por € persona de la Subsecretaria General referida.

Conclusiones del autor plasmado en €l trabajo de investigacion:

- Que, respecto a clima organizacional se establece de que no genera
influenciaen los resultados del desempefio laboral de los funcionarios.

- Concluye que la credibilidad es el Unico sub constructo relacionado con €
clima organizacional que influye positivamente hacia los resultados.

- Se correlaciona positivamente con e factor respeto, con un valor
significativo es decir que amayor credibilidad mayor es el respeto.

- Losfactores credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir
gue las personas se sienten parte de la ingtitucion por la credibilidad que

muestraal cliente interno y externo.
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- En cuanto a conocimiento, respecto a clima organizacional y desempefio
laboral se ven correlacionados positivamente, pero no significativamente

por lacredibilidad y de forma negativa por la camaraderia

Lopez (2016), en su tesis “Gestion y Medicion del Conocimiento en
Organizaciones Publicas”, realizado para obtener €l grado de Maestria en
Administracion en laUniversidad de Guanajuato — México € 2016. Planteacomo
objetivo principal de su investigacion es: analizar y describir los factores que
favorecen las précticas de la gestion del conocimiento y definir un modelo de
evauacion de factores culturales, estratégicos y de infraestructura para
diagnosticar previamente € estado en que se encuentran las organizaciones
publicas para luego pensar en su implementacion de iniciativas de gestion del
conoci miento.

Su propuesta metodol 6gica se basa en dos enfoques, 1) e enfoque cualitativo
respecto alas revisiones sistematicas de laliteraturay 2) enfoque cuantitativo en
el estudio a profundidad que realiza entre distintas organi zaciones publicas.

Entre las conclusiones que arriba el investigador son las siguientes:

- Las organizaciones publicas utilizan cada vez méas las tecnologias de
informacion para colaborar entre si, o que implica una mayor necesidad de
desarrollar unafuerte capacidad de compartir, aplicar y crear conocimiento.

- Esinminente latransformacion que requieren las sociedades del siglo XX,
por ello es necesario estudiar |os factores que contribuyen a un mayor éxito
en las iniciativas de la Gestion del Conocimiento en las instituciones

publicas.
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- En vista que las organizaciones publicas producen conocimiento con gran
intensidad, los sistemas de medicion les permitira incrementar su
desempefio y meorar continuamente para tomar mejores decisiones.

- Los factores que contribuyen a la Gestion del Conocimiento en orden de
mayor a menor contribucién y de acuerdo a un modelo de prediccién de
factores son; la Cultura (0,370), seguido por la Estrategia (0.183) y la
Infraestructura (0,158). Muestra ademas componentes relacionados mas
débiles proponiendo dar mayor énfasis para implementar iniciativas de
Gestion de conocimiento en las instituciones publicas costarricenses.

- Laimplementacion de la Gestién del Conocimiento, que los funcionarios
publicos percibieron fueron que su impulsa € logro de objetivos
estratégicos, mejora la toma de decisiones y ayuda a mejores politicas
publicas. Y los beneficios menos asociados son: la ayuda a reducir la

corrupcion, fomentar latransparenciay trabajar mas eficientemente.

Rueda (2014) en su tesis doctoral denominada”La Gestion del Conocimientoy la
Ciencia de la Informacion: Relaciones disciplinares y profesionales™ realizado
en laUniversidad Carlos I1l de Madrid — Espafia en e afio 2014, plantea como
propésito de su investigacion es identificar las relaciones existentes entre la
Gestion del Conocimiento y la Cienciade la Investigacion. Y en su metodol ogia
plantea la investigacion tedrica documental utilizando dos tipos de lecturas. una
lectura exploratoria para conocer la pertinenciay unalecturaanaliticay criticade
la bibliografia seleccionada. Y en su perspectiva aborda la aproximacion a la
Gestion del Conocimiento relacionada alas ciencias sociales y humanas mas que
con las propuestas por la(s) ingenieria (s).

Rueda (2014) presenta |as siguientes conclusiones:
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El binomio gestion del conocimiento/ventga competitiva o gestion del
conocimiento/impacto positivo, es solido igual que la relacién gestion del
conoci miento/negocios.

Las Tecnologias de Informacion y Comunicacién, la implantacion y
extension de estas tecnologias y la difusion de su uso determinan, que,
progresivamente dejaran de ser unaventaja competitiva paralaempresaque
los poseia (supuesto que se convierte en un elemento indispensable pero no
exclusivo). Lafacilidad de acceso alainformacion y el reconocimiento de
que las empresas cuentan con un valor que no figuraba en los balances
contables, determinan el cambio ala Sociedad del Conocimiento. ES decir,
en laeconomiadel conocimiento los esfuerzos se dirigen alapuestaen valor
de los activos intangibles de las compafiias en su descripcion y medicion y
en las formas para posibilitar que tal informacién sea aplicada en procesos
laborales concretos.

Se detecta la falta de teoria en la gestion del conocimiento, puesto que
ninguna disciplina ha liderado la gestion del conocimiento ha supuesto una
falta de aportes conceptual es que sustenten la practica.

Lainformacion, el conocimiento y la comunicacion son dindmicas social es,
por lo tanto; sin entidades pensantes no hay conocimiento, sin sociedad no
hay comunicacion y sin ambas no hainformacion.

Si bien lagestiéon del conocimiento se orientaba a dar un papel protagdnico
al trabajador; sin embargo, tan solo ha supuesto la implementaciéon de
nuevas herramientas tecnolégicas sin diferenciarse de la gestion de la
informacion para considerarlo como un tema nuevo y distinto de su

orientacion primigenia.
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- Lareaidad labora ha demostrado que los problemas y conflictos siguen
vigentes dentro de un estadio social previo y lagestion del conocimiento no
le otorgalaatencion al poseedor del conocimiento que es €l trabajador quien
comparte y aplica sus conocimientos.

- La distincion entre un trabagjador y otro es la demostracion de los
conocimientos que posee, experiencia laboral y habilidad aplicada, que en
conjunto es llamada pericia. Por tanto, la gestion del conocimiento deberia
gestionar esta periciaatraves detareas coordinadas y planificadasy creando
ambientes de desarrollo de programas “maestro-aprendiz”.

- Finamente, concluye que gestionar |os saberes de un trabajador, esunatarea
compleja, sobre todo cuando existe la percepcion de vivir en un entorno de
organizaciones hostiles, ofreciendo condiciones laborales precarias,
inestables y por lo tanto el trabajador se sientainseguro, no reconocido o sin
una posicion laboral deseada, entonces la gestion del conocimiento se

convertiria en un eufemismo.

2.2. Basesteoricaso cientificas
Existe una enriquecidainformacion relacionada a la gestion del conocimiento bajo
diversas perspectivas disciplinarias, y esto se remonta desde 1979 cuyo pionero es
Etzioni Amitai que en su libro “Organizaciones modernas” expresa los siguiente: “el

dilemaestructural masimportante eslatension inevitable impuesta ala organizacion por

el uso del conocimiento...” y afianza pero las organizaciones usan mas
conocimientos y de manera mas sistematica que las demas unidades sociales. Ademas,
lamayor parte del conocimiento es creado en las organizaciones y pasado de generacion

en generacion, es decir, es preservado por las organizaciones”.
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¢Por qué una organizacién necesita del conocimiento?

Porque nos permite generar valor, esto mediante nuestro capital humano se debe de

crear valor y no solo mediante el producto.

Porque permite innovar permanentemente, solo se puede institucionalizar la
innovacion s es que se hace gestion del conocimiento que se posee, ya que su

dindmica es muy compleja.

2.2.1. Gestion del conocimiento

Farfan & Barzo (2006) en su articulo menciona las definiciones de los
siguientes autores. Nonakay Takeuchi (1999); la GC es un sistema facilitador de
la busgueda, codificacion, sistematizacion y difusion de las experiencias
individuales y colectivas del talento humano de la organizacion para convertirlas
en conocimiento globalizado, de comun entendimiento y Util en larealizacion de
todas las actividades de la misma, en la medida que permita generar ventajas
sustentables y competitivas en un entorno dinamico.

De Freitas & Yabel (2015) en la Revista Internacional de Gestion del
Conocimiento y laTecnologia, nosdice; LaGestion del Conocimiento esdefinido
como la estrategia de la organizacion para mejorar su desempefio y aumentar su
competitividad (Bhusry y otros, 2012), obtener ventaja competitiva (Hsu y
Sabherwal, 2012), sostenible en e tiempo, en virtud que aumenta su
productividad y elevala colaboracion, mejorando el nivel de conocimiento de sus
empleados (Bose, 2004), con la finalidad de promover la innovacion (Hsu y
Sabherwal, 2012), enriqueciendo € proceso de toma de decisiones. (Fugate y

otros, 2012).
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Objetivos dela gestiéon del conocimiento
Como una buena praxis organizacional esta considerada la gestion del

conocimiento, mediante el cual se gestionan todos sus activos intelectuales, con

el fin de lograr e desarrollo y crecimiento de la organizacion. Su proposito

principal eslacreacion de conocimiento, afin de que se beneficie laorganizacion.

Seguin Contreras & Tito (2013) citado por Paniagua (2007) sostiene que lo fines

de la Gestiéon del Conocimiento, se alinean de la siguiente manera:

a) Diseflando una estrategia para desarrollar, transferir y aplicar los
conocimientos afin de dar cumplimiento con los fines establecidos;

b) Promocion y meoramiento de las competencias técnicas laborales y de
procesos organi zaci onal es; disminuyendo tiempos en la produccion de bienes
y/o servicios; y

c) Reduccion de costos por fallos en los procesos productivos y administrativos.
En redlidad, los conocimientos que podemos utilizar en una organizacion
cualquiera sea € sector econdmico a que pertenece, no cuenta con una
estructura pre definida, aunque s es entendido que las organizaciones
generan sus propios conocimientos en su interaccion con los proveedores,
clientes, la competencia, etc. sin embargo, no son incluidos de manera
objetiva en documentos como manuales, reglamentos, productos
innovadores, servicios innovadores, flujos y demés herramientas de gestion.

A esto se denominalatransformacion de conocimiento técito en explicito.

Acciones para gestionar e conocimiento

Segun Escuela de Administracién de Negocios (2007), nos propone que
para implementar la Gestion del Conocimiento en una organizacién debemos

tener en cuenta cinco aspectos importantes:
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a Entender las necesidades y oportunidades del conocimiento en la
organizacion. Eso significa que se debe identificar la situacion actua de la
organizacion a través de la construccion de un mapa del conocimiento
identificando que sabe, que ignora, que sabe y no utilizay que requiere saber

paraluego identificar las actividades y las capacidades a desarrollar.

b. Construir conocimientos notables para la empresa. Esta construccion tiene
propositos, estrategias y competencias para aplicar a la gestion del

conocimiento.

c. Los conocimientos deben estar organizados para difundir a toda la
organizacion. Adoptar un proceso de difusion del conocimiento, asegurando
la viabilidad y sostenibilidad de entendimiento a través de didogos,
intercambio de experiencias, construyendo una base de datos utilizable para

toda la organizacion.

d. Ingtituir y/o crear condiciones para que la empresa se convierta en una
organizacién que aprende a fin de aplicar 1os conocimientos construidos. Este
Nuevo escenario persigue generar ventgjas competitivas que se mantienen
sostenibles en e tiempo por su uso para solucionar problemas, tomar

decisiones y enriquecer |os puestos de trabgjo.

e. Explotar esos nuevos conocimientos apropiados en la actuacion diaria de la

empresa de manera efectivay através del pensamiento sistémico.

Barrerasdeimplementar un programa de gestion del conocimiento

El autor Farfan & Barzo (2006), citado por Peluffo et al. nos advierte delas
barreras paraimplementar un programa de gestiéon del conocimiento:

a. Laresistenciacultural
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b. Lainmadurez tecnolgica
c. Lainmadurez del sistema, region, industria u organizacion
d. Loscostos
e. Laausenciade necesidades

Su complegjidad sobre todo se da en la resistencia cultural especificamente en

dostipos:

a. Compartir € conocimiento (knowledge sharing), referido a que las personas
Se resisten por compartir con otros su conocimiento, pues esto le da poder
dentro de un contextoy si o comparte pierde ese poder. Y en otro caso, cuando
estimula compartirlo cuando la persona estd en capacidad de aportar
conocimientos nuevos acumulados, desapareciendo la barrera entre las

personas.

b. El miedo a cambio por la fata de vision sobre la gestion del conocimiento,
referido a que las personas se preocupan mas por e contexto financiero,
teniendo ausencia por gestionar €l conocimiento como elemento clave para el

desempefio.

2.2.1.1. Dimensiones de la gestion del conocimiento: V1
a. Conocimientoindividual: Villar (2018) nosdice, que el conocimiento
individual es e que posee una persona en particular. Es uno de los
recursos humanos de mayor potencial de uso y aplicacion. Sus
habilidades individuales, sus contactos y relaciones personales o sus
conocimientos técnicos pueden ser identificados como parte de

conocimiento.
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Experiencia personal: Se llama asi, a la adquisicion de diversos
conocimientos que se adquieren en la practica de una actividad

profesional o técnica.

Habilidad personal: Estener la capacidad de hacer correctamente las
cosas con facilidad, inteligencia y destreza (capacidad de poner en

précticalo aprendido).

Comparte lo que conoce: Es la capacidad de socializar e interactuar
con personas de su entorno organizacional en donde puede ensefiar y

aprender todo cuanto merecidamente desea conocer.

Aprende a aprender: Capacidad de la gestion del conocimiento que
facilita procesos continuos y continuados de aprendizae y

desaprendizaje.

Seguin Senge (2010) en su libro “La Quinta Disciplina” nos dice
gue una organizacion en donde los empleados estéan comprometidos
con e aprendizaje permanente y donde ese aprendizgj e permite crecer,
desarrollarse continuamente, se define como “las organizaciones que
aprenden” porque continuamente se transforman para mejorar la
gestion de conocimientos, utilizar las tecnologias, capacitar a las

personas y aplicar e aprendizaje para adaptarse al entorno cambiante.

Know how: Wikipedia (2015), Segun ésta Fuente, € término know-
how data del afio 1838 y se refiere a “saber como hacer algo de manera
eficiente y a la vez facilmente; experiencia”. Esta palabra puede ser
reemplazada por los siguientes términos equivalentes. pericia,

destrezas, habilidades, dotes, alto nivel de conocimiento o ato nivel de
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experiencia. El kow-how tiene estrecha relacion con la experiencia, es
decir la préctica prolongada que proporciona conocimiento o habilidad

para hacer algo.

. Conocimiento organizacional: Villar (2018) nos dice a respecto, que
el conocimiento organizacional o colectivo que esta constituido o
mantenido por los miembros de la organizacion de manera dispersa,

pero que unido crea sinergia.

Creacion del conocimiento

Las empresas son generadoras de conocimiento, en sus diarios
quehaceres. Por gjemplo, |os colaboradores en una organizacion crean
conocimientos mediante las comunicaciones, didlogos, interactuando

entre colegas de trabgo.

Transferenciay almacenamiento del conocimiento

El fin de las actividades de transferencia busca incluir d
conocimiento a una cadena de valor productiva con € proposito de
generar utilidades en favor de la organizacion. Sin embargo, en la

transmision, el fin es solo divulgar o diseminar €l conocimiento.

Aplicacion y uso del conocimiento
Laaplicacion del conocimiento es cuando una organizacion usa,
aplica, adapta, cambia y crea su conocimiento para transformar en

nuevo conoci miento.

Propiedad intelectual
Seguin Vadez (2017) en su tesis doctoral nos pone de manifiesto

que, dentro del campo de la pyme, la Propiedad Intelectua (Pl) se
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considera como un actor importante en los procesos de GC y de la
innovacion de las empresas Arapostathis & Dutfiel (2013); Teece
(2009); pueslaGCy laPIl, ambos estan alineados alateoriadel capital
intelectual. Pues através de su conjugacion convierten alaempresaen
estructuras mas innovadoras y competitivas. Esto implicaria a su vez
en e tratamiento adecuado de lainformacion através de la proteccion
del conocimiento de los procesos, patentes, las invenciones, las

formulas y documentos confidenciales.

Entonces cabe definir que la Propiedad Intelectual segun €
Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Propiedad
Intelectual es un derecho intangible. Es lapropiedad de la empresa que
tieneunamarcay utilizaparaidentificar sus productosy que eslaunica
gue tiene derecho a utilizarla. El respeto ala propiedad intelectual es

fundamental para hablar de un mercado.

Soporte tecnoldgico

Esta dimension trata de la asistencia técnica que cuenta la
empresa para ayudar a los usuarios a resolver problemas con mayor
agilidad. Este soporte lo brindan las empresas de informética que a
través de cualquier medio de comunicacion presencial o a distancia
puede programar, instalar, mantener, adaptar, etc. un software o

hardware que se gjuste a las necesidades de la organizacion.

Una de las disposiciones mas conmovedoras que dio la
SuperintendenciaNacional de Aduanasy de Administracion Tributaria

(SUNAT), es la Resolucion de Superintendencia N° 155-
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2017/SUNAT, de fecha 26/06/2017, en la cua dispone designar
emisores electrénicos del sistema de emisiéon electrénica a partir del
ano 2018 a todas las empresas que obtengan ingresos anuales por un
monto igual o mayor a 150 UIT y/o que a partir del afio 2018 saquen o
seinscriban en e Registro Unico de Contribuyentes (RUC) y se acojan
al Régimen General o Régimen Especial del Impuesto alaRentao al

Régimen Mype Tributario.

Esta disposicion de la Sunat, es una preocupacion mas para las
Mypes, pues se ven obligadas a buscar y contratar un soporte
tecnol 6gico para acogerse a este sistema de facturacién electronica. En
este sentido, la Sunat propone dos viadas para acogerse a este nuevo
sistemadetrabg o alos contribuyentes; uno es contratando un operador
logistico que brinda todas las herramientas tecnoldgicas y
complementarias y la otra modalidad es haciendo uso de la plataforma
de la misma Sunat para emitir dichos comprobantes (cabe aclarar que

dicha plataformano esfuncional por |a propia sobrecargade usuarios).

Sin embargo, cabe rescatar que los contribuyentes se ven en la
necesidad imperiosa de adaptarse a la tecnologiay cambiar €l sistema

de trabajo habitual, con ayuda y soporte tecnol 6gico.

Tratamiento de la informacion
Chiavenato (2009) nos dice; “En plena era del conocimiento, las
organizaciones necesitan, cada vez més, tener sistemas de informacién

adecuados paralidiar con la complgidad ambiental y para transformar a
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sus colaboradores en asociados y agentes activos del cambio y la

innovacion”.

Entonces, a partir de esta definicion, es importante mencionar que
la informacion es un “activo” para la empresa y cuando mas es usada tiene
mayor valor. Es inverso a un producto/bien, porque éste se usa, sufre
desgaste y pierde valor. Por lo mismo, el tratamiento, proteccion,
administracion y uso de lainformaci én esimportante en unaorganizacion,
aln mas muchas organizaciones regulan legalmente y con documentos
normativos el uso adecuado a su informacion en las diferentes areas de

trabajo como recursos humanos, marketing, ventas, contabilidad, etc.

2.2.2. Desempefio laboral

Chiavenato (2009) considera que e desempefio humano en la organizacion
esta en funcion de todas las variables que lo condicionan y €l resultado general
depende en gran parte del desempefio. Debemos considerar a desempefio laboral
como €& sinbnimo del rendimiento laboral. También debemos de considerar que
mediante e desempefio podemos medir e acto laboral que realizan los
colaboradores al cumplir con sus responsabilidades y funciones.

Alles (2016) considera que los conocimientos constituyen la base del
desempefio. Para realizar un trabajo seran necesarios los conocimientos y las
competencias y sera exitoso si poseen las competencias que €l puesto de trabgjo

requiere.

¢Por qué se debe de evaluar € desempefio laboral ?
En toda organizacion es necesario evaluar € desempefio de los

colaboradores a fin de monitorear y medir su rendimiento persona y
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posteriormente registrarlos, esto con € fin de enlazar las labores de los
colaboradores con |0s obj etivos estratégi cos organi zacional es, ademas saber si las
expectativas de los colaboradores estan siendo respondidas a fin de que
favorezcan favorablemente en e desempefio laboral, también parafortalecer ala
toma de decisiones, conocer 1os puntos débiles y fuertes de desempefio a fin de
complementar induccionesy capacitacionesy favorecer alaproductividad. Tanto
el disefio del sistema como sus procedimientos suelen ser responsabilidad del

profesional de recursos humanos.

Gestion del desempefio laboral

Chiaventato (2009) refiere que evaluar e desempefio labora significa
hacerlo sistémicamente evaluando a colaborador en su puesto de trabgjo, asi
como de su potencial, méritos, eficiencia en sus labores, En resumen, las
organizaciones deben evaluar constantemente a sus colaboradores, forma o

informal mente.

2.2.2.1. Dimensiones del desempefio laboral V2
El contenido tedrico de las dimensiones del desempefio laboral se
focaliza a contexto organizacional, especificamente a empresarial,
puesto que la investigacion se interesa particularmente por los
establecimientos comerciales que venden insumos agricolas en la Region
Junin, partiendo de esta aclaracion hablaremos de las siguientes

dimensiones:

a. Compromiso

El autor Robbins & Coulter (2005) nos dice que € compromiso

organizacional es el grado en que un empleado se identifica con la
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organizacion en particular y sus objetivos, y desea mantener su membresia
en la organizacion. También acota que € compromiso conduce a los
nivel es més bgj os tanto de ausentismo como de larotacion y, de hecho, es
un mejor indicador de la rotacién que de la satisfaccion en €l trabajo. Sin
embargo, esto ha cambiado considerablemente en este tiempo. Laideade
gue un empleado permanezca en una sola organizacién durante gran parte
de su carrera se ha vuelto cada vez mas obsol eta.

Alles (2015) nos plantea que e compromiso organizacional es una
expresion que hace referencia a compromiso conjunto de los
colaboradores de una organizacién en relacion con los objetivos, lavision
y la estrategia que ésta ha definido, como se identifican con dichos
conceptos, y qué consistencia tiene este compromiso con respecto al
futuro. Complementa este aporte proponiendo que € concepto
“compromiso” puede ser parte de un modelo de competencias con
diversas definiciones desarrollado en su libro la Nueva Trilogia. El
enfoque que quieradarle, depende de la adecuaci 6n que cada organizacion
adopte, puesto las personas poseen diferentes visiones de si mismas,

intereses personales y proyectos.

Finalmente, nos propone tomar en cuenta |os conceptos/elementos

relacionados a compromiso que se grafica a continuacion:
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Figura 1 Conceptos relacionados con el compromiso

Fuente: Alles, M. Libro Cuestiones de Gestién de Personas. Pag. 114

Desarrollo profesional y personal

El Desarrollo de personas en esta investigacion, esta relacionado a
la relacion directa que g ercen las organizaciones para que los colabora
dores formen parte del logro de los objetivos organizacionales y también
de cubrir las expectativas individual es de éstos en los diversos niveles de
satisfaccién personal y profesional.

Este desarrollo personal y profesional otros autores lo denominan
trayectorias de carrera o planes de carrera, y la cua tiene una estrecha
relacion con la educacion que los trabajadores exteriorizan demostrando
su potencia que muchas veces son innatos o adquiridos.

Por otro lado, las organizaciones pueden utilizar diversos métodos
de desarrollo de personal eimplementar dentro o fueradel trabajo através
de programas. Ejemplo de los programas internos pueden ser: Jefe entre-
nador, rotacion de puestos, asistentes de gerencia, diagramade reemplazo,

plan de jévenes profesionaes, entrenamiento de experto, entre otros. Y
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los programas externos pueden ser: e-learning, cursos formales, lecturas
guiadas, talleres, seminarios, programas con universidades, actividades
outdoor, entre otros.
Compromiso con la marca
El compromiso de marca, es considerado respecto a la opinién que

los colaboradores generan sobre la empresa denominada “marca emplea
dora” o “marca del empleador” y esta construccion de imagen no solo para
la opinion de los colaboradores, sino también del mercado en el que se
desenvuelve através de su reputacion.

Compromiso institucional

El compromiso institucional, es e nivel del como un trabajador se
siente ligado e identificado con su organizacion.

Para Blanco & Castro (2011), citado por Mayer y Allen (1997), €

compromiso organizaciona presentala siguiente tipologia:

- Compromiso afectivo haciay en favor de la organizacional.

- Compromiso para continuar considerando € valor econdmico o
monetario que influye para mantenerse dentro de una empresa.

- Compromiso normativo sobre lamoralidad o éticas para mantenerse
en la organizacion.

b. Gestion

Segin COBIT (Control Objectives for Information and related
Technology) o en espafiol Objetivos de Control paralas Tecnologiasdela
Informacién y Relacionadas; la gestion planifica, construye, gjecuta y
controla actividades alineadas con la direccion establecida por € cuerpo

de gobierno para alcanzar las metas empresariales (Wikipedia, 2018).
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Conceptua mente gestion implicaasumir retos, responsabilidadesy por
consecuencia “ejecutar procesos o actividades”, estaimplicanciaocasiona
profundizar este temay relacionarlo con la gestion de procesos. Es decir,
gue gestionar procesos a través de una metodol ogia basada en la mejora
continua, implicapues hablar del Ciclo Deming o llamado paraotrosCiclo
PHVA o PDCA.

Esta herramienta permite a las organizaciones llevar un control
constante de los procesos, medir su eficacia y buscar el mejoramiento
continuo, con miras aincrementar sus esténdares de calidad, tanto en sus
procesos como en sus productos, todo con el objeto de superar las
expectativas de sus clientes.

Si unaorganizacién no usa estametodol ogia, no significa que hagamal
las cosas, tal vez tiene una forma diferente de organizarse y mantenerse
competitiva desarrollando su propio sistema y estara més preparada para
desarrollar un sistema de gestion de validad u otros sistemas y fortalecer
SUS procesos.

a) Planear

Identificar requerimientos

- Revisar acuerdos

I dentificacion de vacios

Fijar objetivos
b) Hacer
- Implementar y comunicar
- Fijar responsabilidades y responsables

- Escribir procedimientos
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- Establecer controles
- Entrenar a personal
c) Verificar
- Monitorear cumplimiento
- Auditar e inspeccionar
- Tomar giemplos, muestras y medir
- Reportar no-conformidades
d) Actuar
- Aplicar medidas preventivas
- Aplicar medidas correctivas

- Revision delagerencia
c. Liderazgo

(Fischman, 2016), especiaista en temas de liderazgo nos aporta la
clasificacion de los tipos de lider siguientes:

- El lider ausente: Llamado también €l jefe fantasma puesto que no
generaningunarelacion con los trabajadores. Sus caracteristicas son:
Ausencia o demoraen latoma de decisiones, no es comunicativo, no
propone metas, ni motiva o generainspiracion como lider, ni valora

alos trabajadores.

- El lider transaccional: Busca sus propios intereses, con la
diferenciaque si existe relacion con € equipo, asumiendo un rol mas
activo. Son jefes sobrepasados y resignados por |os problemas que
se muestran incapaces de asumir €l liderazgo. Se distinguen através

del liderazgo condicionado de recompensas, basado en intereses
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personales, cumple con las necesidades basicas de |os trabajadores,
pero no se preocupa por la afiliacion o autorrealizaciéon de los

trabajadores.

- El falsolider: Denominado seudo lider, son aquellos directivos que
hablan mucho, pero no hacen nada. Dice lo que cada los demés
quieren escuchar para acanzar sus planes personales. Sus
caracteristicas son: Son egoceéntricos y manipuladores, con baja
autoestima haciendo alarde de su autoridad, necesitan sentirse
valorados, se pueden considerar amenazados por agun trabajador

destacado y se preocupa por mantener su posicion y poder.

- El lider transformador: Estilo de liderazgo que persigue €
desarrollo persona y de su entorno, impulsando el talento y potencial
de la planilla, impulsandolos hacia el desarrollo de sus capacidades.
A su vez los trabagjadores estédn plenamente alineados con los
objetivos de la compafiia. Demuestra su liderazgo a través de la
capacitacion ddl personal, reconocimiento delogros, es g emplo para
los demas, delega responsabilidades, es comunicativo y motivador

por loslogros de los trabgjadores y valorala creatividad e iniciativa.
d. Competenciastécnicas

Sagi-Vela (2004, p, 86) afirmd: “Conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que,
aplicados en e desempeiio de una determinada responsabilidad o

aportacion profesional, aseguran su buen logro”.
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Para Alles (2015), denomina a las competencias técnicas como
competencias especificas aplicable a colectivos especificos, por emplo:
un area de la organizacion o un cierto nivel, como €l gerencia. Son de
aplicacion préctica

Comotal, paraidentificar las competencias técnicas delostrabajadores
se debe redlizar un riguroso andlisis y descripcién de puestos de trabajo,
cuya finalidad es establecer € rol que desempefiara el trabajador en dicho
puesto y paratal fin se debe contar con informacién concreta 'y detallada
del perfil requerido.

Mondy (2010), nos dice que € andlisis de puestos es un proceso
sistemético para determinar las habilidades, las obligaciones y los
conocimientos que se requieren para desempefiar |os cargos dentro de una
organizacion.

El propdsito del andlisis de puestos es obtener respuestaalas siguientes
6 preguntas:

a) ¢Quétareasfisicasy mentaesllevaacabo € empleado?

b) ¢Cuéndo deberaterminarse € trabajo?

c) ¢Dbnde deberallevarse a cabo € trabagjo?

d) ¢Como redliza€l trabajo e empleado?

e) ¢Por qué se hace €l trabagjo?

f) ¢Qué cualidades son necesarias parallevar a acabo al trabajo?

El andlisis de puesto se redliza en tres ocasiones:

a) Cuando se funda la organizacion y se inicia por primera vez un
programa de andlisis de puestos.

b) Cuando se crean nuevos puestos y
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¢) Cuando los puestos cambian de manera significativa como resultado

de las nuevas tecnol ogias, métodos, procedimientos o sistemas.

2.3. Marco conceptual
Conocimiento: Contreras & Tito (2013) cita que €l conocimiento es inherente al ser
humano y es e componente bésico de las organizaciones. Y se complementa esta
definicion citada por Peter Drucker donde denomina “trabajador de conocimiento” a

todos los individuos que aplican sus conocimientos profesionales a trabgjo.

Conocimiento tacito: Contreras & Tito (2013) citado por Peluffo y Cataldn (2002)
define a conocimiento tacito como aquello incorporado alas personas y, comunidad,
organizacion o pais y es dificil de explicar; compuesto por ideas, experiencias,

destrezas, habilidades, costumbres, valores, creencias, historias, etc.

Conocimiento explicito: Es e conocimiento racional que se expresa en palabras,
formul as, documentos, préacticasy capacitacion. Esdecir, estodo aquello que se puede

comunicar y transmitir.

Sociedad del conocimiento: Contreras & Tito (2013) citado por la UNESCO es la
dimension de la transformacion social, cultural, econdmica, politica e institucional,

asi como una perspectiva més pluralistay desarrolladora.

Medicién: Es un proceso que implica la comparacion de sucesos, acciones,
actividades, procesos, entre otros, asigndndole un vaor o escala numeral, con €
objetivo de contrastar |as variaciones que pueden diferir y propiciando unainferencia

apartir dedlo.

Desempefio laboral: Segun Chiavenato (2009) el desempefio es e comportamiento

observable o los medios instrumental es con los que pretende poner en practicay debe
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ser excelente en todo momento. Pues la preocupacion principal se centra en medir,
evaluar y monitorear el desempefio, los resultados, las competencias y |os factores

criticos para € éxito de una organizacion se gestione exitosamente.

Evaluacion del desempeiio: Refiere que evaluar € desempefio es la medida en que

éste se cumple con los requisitos de su trabgjo. (Chiavenato I. , 2009)

Liderazgo: Universia (2017) citado por Fischman. D. como el proceso de movilizar

personas hacia objetivos y metas compartidas.

Colaborador: Alles (2016) Nosdice que, eslapersona gue cooperacon otray esmas
representativo de la idea contemporanea respecto de la relacion existente de una
persona con su superior jerarquico en e ambito de las organizaciones del siglo XXI.
Existe una complementariedad, por un lado, del jefe que escucha y por otro del
colaborador que redliza aportes creativos y valiosos que en Ultima instancia €l jefe

podratomar las mejores decisiones.

Establecimientos comerciales. Se define asi alos locales comerciales que venden
productos agricolas a publico en genera y tienen un fin lucrativo. Suelen exhibir esos

productos para que los clientes puedan escoger en funcidn a su necesidad y utilidad.

Talento humano: Chiavenato (2009) nos dice que € talento humano son personas
dotadas de algun diferencial competitivo que la valore y debe contar con cuatro
aspectos esencial es paralacompetenciaindividual : conocimientos, habilidades, juicio

y actitud. Es decir: saber, saber hacer, saber analizar y saber hacer que ocurra.

Insumos agricolas. Se definen asi, a todos los “materiales que comprende a

plaguicidas de uso agricola, fertilizantes y abonos, semillasy materia de propagacion
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vegetal. Agentes y productos biol6gicos para € control de plagas, productos de uso

veterinario y alimentos para animales. (Infojardin.com, s.f.)



56

CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general
Lagestion del conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas-Regién

Junin, 2018.

3.2. Hipotesis especificas
a. La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con € compromiso
institucional en los colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos

agricolas-Region Junin, 2018.

b. La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la gestion en los
colaboradores de |0s establ ecimientos comerciales de insumos agricol as-Region Junin,

2018.

c. La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con € liderazgo en los
colaboradores de | os establ ecimientos comercial es de insumos agricolas-Region Junin,

2018.

d. La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con las competencias
técnicas en los colaboradores de los establecimientos comercidles de insumos

agricolas-Region Junin, 2018.



3.3. Variables

3.3.1. Variable 1: gestién de conocimiento

Dimensiones;
Conocimiento individual

Conocimiento organizacional

3.3.2. Variable 2: desempefio laboral

Dimensiones:
Compromiso
Gestion
Liderazgo

Competencias técnicas

57



3.3. Operacionalizacion delasvariables

Tabla 1 Operacionalizacién de Variable 1
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Variable

Dimension

Indicadores

Indice

Gestion del Conocimiento

Conocimiento individual

Experiencia persona
Habilidad persondl
Comparte lo que conoce
Aprender a aprender
Aprender continuamente

Know how

Conocimiento Organizacional

Creacion del conocimiento

Transferir y amacenar € conocimiento
Aplicar e conocimiento

Propiedad intel ectual

Soporte tecnol 6gico

Tratamiento de lainformacién

Ordind
Escalade Likert




Tabla 2 Operacionalizacién de Variables 2
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Variable

Dimension

Indicadores

Indice

Desempefio Labora

Compromiso

Desarrollo profesional y personal

Compromiso con lamarca

Comportamiento ético y moral

Participacion ciudadana

Gestion

Planificar

- Veificar

Hacer

- Actuar

Liderazgo

Delegacion de funciones

Edtilo de liderazgo

Competencias Técnicas

- Actitud en € trabgjo

Cdlidad en € trabagjo

Ordind
Escalade Likert
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Méodo de investigacion
Seguin €l articulo del autor Sanchez (2019); nos dice que “de acuerdo a método
hi potéti co-deductivo, lalogicadelainvestigacion cientifica se basaen laformulacion
de unaley universal y en el establecimiento de condiciones iniciales relevantes que
constituyen la premisa béasica parala construccion de teorias. Dichaley universal se
deriva de especulaciones o0 conjeturas mas que de consideraciones inductivistas. La
ley universal puede corresponder a una proposicion como la siguiente: Si “X sucede,

Y sucede” o en forma estocastica: “X sucede si Y sucede con probabilidad P”.

Entonces, de manera general, serealizael método cientifico, cuyafinalidad es
conocer laverdad sobrelahipétesis planteaday paratal fin, se utilizan conocimientos
ordenados. En segundo término, se aplica el método hipotético-deductivo por formar

parte del enfoque cuantitativo.

4.2. Tipo deinvestigacion
Por su propdsito lainvestigacion es de tipo basico que, seguin Sanchez, Reyes,
& Megjia (2018) “consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un
conjunto de nuevos conocimientos sin unafinalidad préactica especifica e inmediata.
Por tanto, las posibilidades de tener un control directo sobre las variables de estudio

son minimas por lo cual su variable interna es discutible”

4.3. Nivel deinvestigacion
Considerando lanaturaleza de | os objetivos en cuanto a nivel de conocimiento

gue se desea alcanzar es correlacional.
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Correlacional: segin Hernandez, R.; Fernandez, C.; Baptista, P. (2010) cuando €
propdsito es determinar la asociatividad entre dos 0 mas variables en un escenario
en particular. En este sentido, la investigacion pretende buscar la relacion entre la
Gestion del Conocimiento y e Desempefio Laboral en los colaboradores de los

establecimientos comerciales de insumos agricolas - Region Junin, 2018.

4.4. Disefio de lainvestigacion

Segun Hernandez, Fernadndez & Baptista (2010) nos indica que lainvestiga-
cion no experimenta es observar los fendmenos tal como se dan en su contexto
natural, para posteriormente analizarlos. Por |o tanto, esta investigacion permite
contrastar la hipétesis sin manipularla, ademas fueron observados en un determi-

nado tiempo através de un estudio transversal.

Descriptivo

“La investigacion correlacional, se enfoca en establecer e nivel de
asociatividad existente entre dos a més variables de interés en una misma muestra
de sujetos 0 € grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos

observados” citado por Oseda (2008)

Seguin Sanchez, (1998, p.79), €l esquema disefio correlaciona es €l siguiente:

()

o
o

M

T I(¢I&1
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Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de lavariable 1.
O2 = Observacion de lavariable 2.

r = Correlacion

4.5. Poblacion y muestra

45.1. Poblacion

La poblacion de interés incluye a los colaboradores de los
Establecimientos Comerciales de venta de insumos agricolas que operan en la

Region Junin.

Para definir esta poblacion se utiliza € registro de la Empresa
Inversiones BCS E.I.LR.L. la cual esta conformada por 539 clientes
empadronados. Sin embargo, de ese total, participan aguellos que tienen
categoria de “Distribuidor-Colaborador” cuya poblacion esta conformada por

303 colaboradores.

No se incluye en esta poblaciéon, e Registro de Establecimientos
Comerciaes adscritos en € Servicio Naciona de Sanidad Agraria Junin, en
vista que, segun € contraste y verificacion, muchos de los que tienen registro
de autorizacién para la venta de insumos agricolas, ya han dejado de existir,
puesto que no renovaron sus permisos, es decir que no desarrollan dicha

actividad.
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De igua manera, se excluye de esta poblacion a los consumidores
directos llamados agricultores, alos que han cambiado de razén social y alos

eventuales.

45.2. Muestra

Seguin Hernandez, Fernadndez & Baptista, (2010) nos orienta que “para
seleccionar una muestra, |o primero que hay que hacer es definir la unidad de
andlisis’. Para cuyo efecto, se lleva a cabo la seleccion a partir de e ementos
distintivos que permitan demostrar la correl acidn entrelas variables de estudio
y se considera la muestra estratificada a partir de un grupo de clientes totales

con lacategoria de “Colaborador”.

Paratal fin, se hace uso dejuicio de experto paraestratificar |apoblacion

participante en la siguiente tabla:

Tabla 3 Estratificacion de Establecimientos Comer ciales por Categoria

Etiquetasdefila AGRI- CAM- COLABO- EVEN- Total
CULTOR BIO RADOR TUAL general
RAZON
HUANCAYO 120 4 92 4 220
HUANUCO 33 2 61 6 102
OXA-VILLARICA 3 19 22
SELVA CEN- 30 2 65 5 102
TRAL
TARMA 9 3 39 51
TINGO MARIA 13 1 27 1 42
Total general 208 12 303 16 539

Fuente: Elaboracién propia
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Tamario dela muestra

Habiendo estratificado la poblacion, segin este patron de registro, que
tienen la categoria de *“Colaborador” (como sub grupo) ya que cuentan con
caracteristicas homogeéneas para demostrar la correlacion de las variables de
investigacion; entonces a partir de éste sub grupo diferenciado, €l calculo esta
conformado por un muestreo probabilistico finito, a partir de una poblacion
representativa participante de 303 colaboradores y aplicando laférmulaque se

presenta a continuacion:

n=  Zo PN
&(N-)+Z," prq

Donde:

n= Muestra

Zy = 95% = 1.96 (limite de confianza)
p= Probabilidad de acierto (50%)
g= Probabilidad de no acierto (50%)
N = Poblacion tota (303)

e = Margen de error (5%)

1 - a = Intervalo de confianza (95%)

n=1.96%x 0.95 x 0.05 x 303

0.05% (303-1) + 1.96% x 0.95 x 0.05

n=75
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.6.1.

4.6.2.

Técnicas derecoleccion de datos

La técnica utilizada es a través de la encuesta, la cual me permitio
correlacionar la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los

colaboradores de | os establecimientos comercial es de insumos agricolas.

I nstrumento de r ecoleccion de datos

Es € cuestionario, segin Mendoza, (2013, pag. 195) “los
instrumentos son los medios materiales que emplea e investigador para
recoger y almacenar la informacién. Pueden ser formularios, pruebas de

conocimiento o escalas de actitudes”

I nstrumento:

Cuestionario: Gestion del conocimiento
17 itemsdel Ol al 17

Cuestionario: Desempefio laboral

14 itemsdel 18 d 31

Validez y confiabilidad del instrumento

Para la validacion del instrumento se emplea una prueba piloto a
razon de 30 personas, con la aplicacion de un cuestionario de 31 preguntas,

auna confiabilidad del 95% (z=1.96)

Resultado de la prueba de confiabilidad en e grupo piloto:

Tabla 4 Confiabilidad de Cronbach

Estadistica defiabilidad

Alfade Cronbach N° de elementos
0,854 31
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Andlisis del resultado de la prueba piloto con €l baremo de interpretacion:

Tabla 5 Baremos de inter pretacion de Alfa de Cronbach

Baremo de interpretacion

Rangos Inter pretacion
0.81a1.00 Muy ata
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

El resultado obtenido es de: a = 0,854, este, al contrastarlo con el
baremo de interpretacion, denota que se encuentra en e intervalo de muy
alta (0.81 a 1.00), en consecuencia, se puede proceder con la aplicacion de
instrumento en la muestra seleccionada, a una confiabilidad del 95%

(z=1.96).

4.7. Procesamiento de recoleccion de datos
1. Seestructura un marco muestral gue contiene cada unidad de analisis que esta
conformada por |os colaboradores de |os diferentes establecimientos de venta

de insumos agricolas de la Region Junin.

2. Setiene en cuenta el muestreo aeatorio simple paraelegir alos colaboradores
de los diferentes establ ecimientos de venta de insumos agricolas de la Region

Junin.

3. El instrumento de medicién, se estructura considerando los items mas

representativos de la definicion de los variabl es.

4. El tiempo que demanda el llenado de cada encuesta es de 10 minutos.
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5. Con ladata se procede a tabular y posteriormente organizarlas.

6. Se utiliza el SPSS estadistico en la Prueba de Hipotesis, contrastacion de
hipotesis.
4.7.1.Etapas del procesamiento de datos

Segun Hernandez et a. (2014) y Bernal (2006) no dice que se obtiene

la data de la poblacion 0 muestra objeto de estudio e investigacion.

1. Se define las herramientas estadisticas, consistentes en elegir las
pruebas estadisticas paramétricas 0 no parameétricas.

2. Se utiliza €l programa o paquete estadistico referido para €
procesamiento de data.

3. Seintroduce toda la informacién a la computadora y se activa el
programa estadistico para que procese lainformacion.

4. Seexploralosdatos, se analizay visualiza por cada variable.

5. Se evalta también la confiabilidad y validez de los resultados
obtenidos mediante el instrumento de medicion elegido.

6. Se andlizan a través de pruebas estadisticas las hipotesis
planteadas.

7. Se preparan los resultados o que se presentan mediante tablas y

graficos estadisticos.

4.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas que nos permiten el procesamiento y andlisis de datos, serealizan
considerando las técnicas de conteo y tabulacion de las muestras tomadas,
empleando la media, moda y mediana, como parte de |la estadistica descriptiva en

los blogues de experimentacion, asimismo se utilizan las técnicas de la estadistica
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de dispersion paralos resultados de la varianza, desviacion estandar, coeficiente de
variacion y las medidas de asimetria (Coeficiente Rho de Spearman). Igualmente se
utiliza la estadistica inferencial (Hipdtesis nula “Ho” y la Hipotesis “H1”) con la
regla de decision y su respectivo intervalo de confianza del 95% (x = 0.5, con un
margen de error del 5%) y su interpretacion en base a los datos obtenidos. Una vez
gue se obtienen los datos, se procede a analizar cada uno de ellos, atendiendo alos
objetivos y variantes de la investigacion; de maneratal que podamos contrastar las
hipétesis con las variables de estas. Al fina se formulan las conclusiones y

sugerencias paramejorar la problemética investigada.

4.9. Aspectos éticos de la investigacion

En lareadizacién de la presente investigacion se tiene en cuenta € codigo de
ética de la Universidad Peruana Los Andes y € cddigo de ética de la comunidad
cientificainternacional de profesionales en Administracion, por tanto, los datos que

se obtienen son en formalegal, veraz y objetiva.
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CAPITULOV

RESULTADOS

5.1. Descripcién deresultados

Tabla 6 Analisis descriptivo de la variable: gestion del conocimiento

Gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentgje
Muy pocas veces 11 14.67
Valido Pocas veces 24 32.00
A veces 17 22.67
Casi siempre 18 24.00
Siempre 5 6.67
Tota 75 100

Fuente: Elaboracion propia

40

GEestian del Canoeimiente

Forcentae

55T

Muy pocas Pocas veces AVECES Cagi siempre Siempre
VBCRE

Figura 2 Gestion del conocimiento

Fuente: Elaboracién propia SPSS V25

Interpretaciéon: Del total de 75 trabajadores encuestados, €l 32% declaran gestionar €l

conocimiento pocas veces, siendo el caso extremo que solo 5 colaboradores equivalente
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a 6.67% del total de encuestados, s |0 gestiona. Entonces, queda demostrado que los
colaboradores de |os establecimientos comerciales de venta de insumos agricolas en la
Region Junin, pocas veces gestiona € conocimiento, tanto a nivel individual como

organizacional.

Tabla 7 Analisis descriptivo de la dimensidn: conocimiento individual

Conocimiento individual

Frecuencia Por centaje
Muy pocas veces 7 9.33
Pocas veces 7 9.33
Vaido A veces 22 29.33
Casi siempre 29 38.67
Siempre 10 13.33
Total 75 100

Fuente: Elaboracién propia

Conssimlznte Indlvidual

Forcentaje

107

Muy pocas Poces weces A varaes Ca=i siempre Siempre
vBCaH

Figura 3 Conocimiento individual
Fuente: Elaboracion propia SPSS V25
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Interpretacion: De los 75 colaboradores encuestados, el 38,67% manifiestan que cas

siempre hacen uso de su conocimiento individual para gestionar el conocimiento.

Significa entonces, que sus experiencias, habilidades y aprendizajes (know how) de
cada uno de €los define significativamente en e desempefio laboral en los

establ ecimientos comerciales de insumos agricolas en la Region Junin.

Tabla 8 Analisis descriptivo de la dimensién: conocimiento organizacional

Conocimiento organizacional

Frecuencia Por centaje
Muy pocas veces 10 13.33
Vilido Pocas veces 16 21.33
A veces 21 28.00
Cas siempre 20 26.67
Siempre 8 10.67
Total 75 100
Fuente: Elaboracién propia
ES ConocImierts org enlzacl onal

Prercentaje

My pocaa Focae Vacas ANBCHE Caal slamipra Slempre
YECOE

Figura 4 Conocimiento organizacional

Fuente: Elaboracién propia SPSS V25
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Interpretacion: Del total de los 75 colaboradores encuestados, el 28% manifiesta que a
veces se hace uso del conocimiento organizaciona y e 26,67% manifiesta que casi
siempre lo hace. Entonces, se demuestra que existe € conocimiento organizacion de
manera aceptable en la gestion del conocimiento en |os establecimientos comerciales de

laregion Junin.

Significa que de manera basica y fundamental en estos establecimientos se crea,
transfiere, almacena y difunde los conocimientos administrativos, técnicos, normativos

parael buen funcionamiento y respaldo ala gestion empresarial.

Tabla 9 Analisis descriptivo de la variable: desempefio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Por centaje
Vaido Muy pocas veces 3 4.00
Pocas veces 14 18.67
A veces 20 26.67
Cas siempre 32 42.67
Siempre 6 8.00
Total 75 100
Fuente: Elaboracién propia
&0 Daaempero [aboral

Parcentals

MUy pocas Facas vecss Avaces Casl slempre Slampre
VECAEE

Figura 5 Desempefio laboral
Fuente: Elaboracién propia SPSS V25
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Interpretacion: En esta segunda variable, seguin € total de 75 encuestados, € 42,67%
de los trabajadores tienen cas silempre un buen desempefio laboral. Queda entonces,
demostrado que los trabajadores asumen casi siempre el compromiso laboral, gestionan
sus actividades, asumen liderazgo y cuentan con competencias técnicas para

desenvolverse en los establecimientos comerciales de insumos agricolas en la Regién

Junin.
Tabla 10 Andlisis descriptivo de la dimension: compromiso
Compromiso
Frecuencia Por centaje
Vaido Muy pocas veces 2 2.67
Pocas veces 12 16.00
A veces 19 25.33
Cas siempre 42 56.00
Total 75 100
Fuente: Elaboracién propia
& Compramisa

Parcertale

Muy pocas veces Pocas weces A weces Casi siempre

Figura 6 Compromiso

Fuente: Elaboracion propia SPSSV25
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Interpretacion: De acuerdo a total de 75 colaboradores encuestados, € 56%
manifiestan que casi siempre tienen compromiso con sus labores, eso muestra que en los
establ ecimientos comerciales de insumos agricolas de la Regién Junin casi siempre se

sienten comprometidos con sus labores cotidianas.

Tabla 11 Andlisis descriptivo de la dimension: gestion

Gestion
Frecuencia Por centaje

Valido Muy pocas veces 2 2.67
Pocas veces 5 6.67
A veces 29 38.67
Casi sempre 32 42.67

Siempre 7 9.33

Total 75 100

Fuente: Elaboracién propia

S0 Ceation

Porcentaje

Muy pocas Pocas vecss Aveces Casl slepnpre Slampre
WECES

Figura 7 Gestion
Fuente: Elaboracion propia SPSSV25

Interpretacion: De acuerdo a total de 75 colaboradores encuestados, € 42,67%

manifiesta que casi siempre gestiona las actividades propias de su puesto, es decir que
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casi sempre planifica, gecuta verifica y contrasta las actividades cotidianas.
Subsiguientemente, €l 38,67% manifiesta que solo a veces gestiona las actividades. De
esta manera, los resultados obtenidos muestran que casi siempre gestionan los

trabgjadores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas de la Regidén

Junin.
Tabla 12 Andlisis descriptivo de la dimension: liderazgo
Liderazgo
Frecuencia Por centaje
Valido Muy pocas veces 2 2.67
Pocas veces 4 5.33
A veces 22 29.33
Cas siempre 30 40.00
Siempre 17 22.67
Total 75 100

Fuente: Elaboracion propia

Lidarazge

Foreentaje

Nuy pocas Focas vacas Awaces Cas| slampra Slampra
VECES

Figura 8 Liderazgo
Fuente: Elaboracién propia SPSS V25
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Interpretacion: De los 75 colaboradores encuestados, se observa que e 40% de los
trabajadores manifiestan que casi siempre existe liderazgo. Eso muestrague cas siempre
los trabajadores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas asumen el

liderazgo de manera aceptable.

Tabla 13 Andlisis descriptivo de la dimension: competencias técnicas

Competencias técnicas

Frecuencia Porcentgje
Vdido Muy pocas veces 12 16.00
Pocas veces 17 22.67
A veces 46 61.33
Total 75 100

Fuente: Elaboracién propia

Compatanciez kecnices

111}

40

Farcentals

18 0,

Muy pacae vaces Pacae vaces & vacae

Figura 9 Competencias técnicas
Fuente: Elaboracién propia SPSS V25

I nter pretacion: De acuerdo los 75 colaboradores encuestados el 61,33% manifiestaque
aveces cuenta con | as competencias técni cas necesarias para ocupar un puesto detrabgjo.

Por |o tanto, se demuestra que en |os establ ecimientos comerciales de insumos agricol as
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le restan laimportancia que un trabajador basicamente deberia contar con competencias

técnicas definidas y que se vean reflgjadas en e mejor desempefio laboral requerido.

5.2. Prueba de hipoétesis

5.2.1. Pruebade hipétesis general

Ho: La gestion del conocimiento NO tiene relacion significativa con el
desempefio labora en los colaboradores en los establecimientos comerciales de

insumos agricol as-Regién Junin, 2018.

Hi: La gestion del conocimiento tiene relacion significativa con el desempefio
laboral en los colaboradores en los establecimientos comerciales de insumos

agricolas-Region Junin, 2018.

Tabla 14 Correlacion estadistica

Correlaciones
Gestion del Desempefio
conocimiento laboral
Cosficiente de co- 1,000 0,465
Gestion ddl conoci-  rrelacion
miento Sig. (bilateral) 0.0 0,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de co- 0,465 1,000
Desempefio laboral  rrelacién
Sig. (bilateral) 0,000 0.0
N 75 75

** Lacorrelacion es significativaen €l nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 15 Grado de correlacion

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacién negativa media -0,50 a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil +0,10 a+0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positivamedia +0,50 a+0,74
Correlacion positivafuerte +0,75 a+0,89
Correlacién positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe unarelacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y la variable desempefio laboral (rs=0.465, p<0.05) a un

nivel positivo débil, de acuerdo alaescala de correlacion dada.

Contrastacion:

a) Serechazalahipotesisnula: Si € nivel designificacion (p) es mayor que 0.05

(sig. p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

b) Se acepta la hipétesis alterna: Si e nivel de significacion (p) es menor que

0.05 (sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Por lo tanto: sig. p=0.000 <« =0.05

Interpretacion: De acuerdo al nivel de significacion, se adopta la hipétesis aterna
(sig. p = 0.000 < « = 0.05) por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.465, p<0.05).
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5.2.2. Pruebade hipétesis especifica 1

Ho: La gestion del conocimiento NO tiene relacion significativa con e
compromiso organizacional en los colaboradores en los establecimientos

comerciales de insumos agricolas-Region Junin, 2018.

H1: Lagestion del conocimiento tiene relacion significativa con e compromiso
organizacional en los colaboradores en | os establ ecimientos comerciales de insumos

agricolas-Region Junin, 2018.
Calculo estadistico de la prueba:

Tabla 16 Hipotesis especifica 1

Correlaciones
Gestion del Compromiso
conoci- or ganizacio-
miento nal
Rhode  Gestiondel co-  Coeficiente de co- 1,000 346"
Spear- nocimiento rrelacion
man Sig. (bilateral) : ,000
N 75 75
Compromiso Coeficiente de co- ,346™ 1,000
organizacional  rrelacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 75 75

** Lacorrelacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99

Correlacién negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacién negativa media -0,50 a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25 a-0,49

Correlacion negativamuy débil -0,10 a-0,24
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No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09

Correlacion positivamuy débil +0,10 a+0,24

Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positivamedia +0,50 a+0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a+0,89

Correlacion positivamuy fuerte  +0,90 a+0,99

Correlacion positiva perfecta +1

I nterpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y la dimensién compromiso organizaciona (rs=0.346,

p<0.05) aun nivel positivo débil, de acuerdo ala escala de correlacion dada.

- Contrastacion:
Serechazalahipotesisnula: Si el nivel de significacion (p) es mayor que 0.05 (sig.

p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Se acepta la hipétesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es menor que 0.05

(sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Por lo tanto: sig. p=0.000 <« =0.05

Interpretacion: De acuerdo al nivel de significacion, se adopta la hipotesis alterna
(sig. p = 0.000 < ¢« = 0.05) por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.346, p<0.05).



5.2.3.

Prueba de hipotesis especifica 2
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Ho: Lagestion del conocimiento NO tiene relacion significativa con la gestion

en los colaboradores en los establecimientos comerciales de insumos agricol as-

Region Junin, 2018.

Hi: La gestion del conocimiento tiene relacion significativa con la gestion en

los colaboradores en |os establ ecimientos comercial es de insumos agricol as-Region

Junin, 2018.

Calculo estadistico de la prueba:

Tabla 17 Hipotesis especifica 2

Corrdaciones
Gestion del cono-

Gestion en los co-

cimiento laboradores
Rho Gestion del Coeficiente de co- 1,000 3727
de conocimiento  rrelacion
Spear- Sig. (bilateral) . ,000
man N 75 75
Gestion en Cosficiente de co- 372" 1,000
los colabora- rrelacion
dores Sig. (bilateral) ,000 :
N 75 75

** Lacorrelacion es significativaen € nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte  -0.90 a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa debil -0,25a-0,49
Correlacion negativamuy débil  -0,10 a-0,24
No existe correlacion alguna  -0,09 a +0,09
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Correlacion positivamuy débil +0,10 a+0,24

Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positivamedia +0,50 a+0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a+0,89

Correlacion positivamuy fuerte  +0,90 a+0,99

Correlacion positiva perfecta +1

I nterpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y la dimension gestion en los colaboradores (r<=0.372,

p<0.05) aun nivel positivo débil, de acuerdo ala escala de correlacion dada.

- Contrastacion:
Serechazalahipotesisnula: Si el nivel de significacion (p) es mayor que 0.05 (sig.

p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Se acepta la hipétesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es menor que 0.05

(sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Por lo tanto: sig. p=0.000 <« =0.05

Interpretacion: De acuerdo al nivel de significacion, se adopta la hipétesis aterna
(sig. p = 0.000 < ¢« = 0.05) por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.372, p<0.05).
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5.2.4. Pruebadehipétesis especifica 3

Ho: Lagestion del conocimiento NO tiene relacion significativacon € liderazgo
en los colaboradores en los establecimientos comerciales de insumos agricol as-

Region Junin, 2018.

H1: Lagestion del conocimiento tiene relacion significativa con el liderazgo en
los colaboradores en |os establ ecimientos comerciales de insumos agricol as-Region

Junin, 2018.

Calculo estadistico de la prueba:

Tabla 18 Hipétesis especifica 3

Corrdaciones

Gestion del co- Liderazgo en los
nocimiento colaboradores
Rho Gestion Coeficiente de co- 1,000 306"
de del conoci-  rrelacion
Spear-  miento Sig. (bilateral) . ,000
man N 75 75
Liderazgo  Coeficiente de co- 306" 1,000
en los co- rrelacion
laborado- Sig. (bilateral) ,000 .
res N 75 75

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativamuy fuerte  -0.90 a-0.99

Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa debil -0,25a-0,49

Correlacion negativamuy débil  -0,10 a-0,24

No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
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Correlacion positivamuy débil +0,10 a+0,24

Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positivamedia +0,50 a+0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a+0,89

Correlacion positivamuy fuerte  +0,90 a+0,99

Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y la dimension liderazgo en los colaboradores (rs=0.306,

p<0.05) aun nivel positivo débil, de acuerdo ala escala de correlacion dada.

- Contrastacion:
Serechazalahipotesisnula: Si el nivel de significacion (p) es mayor que 0.05 (sig.

p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Se acepta la hipétesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es menor que 0.05

(sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Por lo tanto: sig. p=0.000 <« =0.05

Interpretacion: De acuerdo al nivel de significacion, se adopta la hipotesis alterna
(sig. p = 0.000 < ¢« = 0.05) por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.306, p<0.05).
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Ho: La gestion del conocimiento NO tiene relacion significativa con las

competencias técnicas en |os colaboradores en |os establecimientos comerciaes de

insumos agricol as-Regién Junin, 2018.

Hi:

La gestion del conocimiento tiene relacion significativa con las

competencias técnicas en |os colaboradores en |os establecimientos comerciales de

insumos agricol as-Regién Junin, 2018.

Calculo estadistico de la prueba:

Tabla 19 Hipdtesis especifica 4

Corrdaciones

Gestion del Competencias
conoci- técnicasen los
miento colaboradores

Rho Gestiondel  Coeficiente de co- 1,000 276"
de conoci- rrelacion
Spear- miento Sig. (bilateral) : ,000
man N 75 75
Competen-  Coeficiente de co- 276" 1,000
ciastécni- rrelacion
casenlos Sig. (bilateral) ,000 .
colabora- N 75 75
dores

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacién negativa media -0,50 a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25 a-0,49
Correlacion negativamuy débil  -0,10 a-0,24
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No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09

Correlacion positivamuy débil +0,10 a+0,24

Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positivamedia +0,50 a+0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a+0,89

Correlacion positivamuy fuerte  +0,90 a+0,99

Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y ladimensién competencias técnicas en |os colaboradores
(rs=0.276, p<0.05) a un nivel positivo débil, de acuerdo a la escala de correlacion

dada.

- Contrastacion:
Serechazala hipotesisnula: Si el nivel de significacion (p) es mayor que 0.05 (sig.

p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Se acepta la hipétesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es menor que 0.05

(sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (¢ = 1 - 0.95).

Por lo tanto: sig. p=0.000 <« =0.05

Interpretacion: De acuerdo al nivel de significacion, se adopta la hipotesis alterna
(sig. p = 0.000 < ¢« = 0.05) por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.276, p<0.05).
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ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS
De acuerdo al objetivo genera de la presente investigacion cuyo propdsito es determinar
larelacion entre la Gestidon del Conocimiento y el Desempefio Laboral en los colaboradores de
| os establ ecimientos comerciales agricolas de la Regién Junin, quedando demostrada, segiin la
prueba piloto realizada a 30 personas a una confiabilidad del 95% y cuyo baremo de
interpretacion es de a = 0,854, cuyo resultado se encuentra en un intervalo muy ato, en

consecuencia se procedi6 alaaplicaciéon y andlisis de resultados que se deriva a continuacion.

Con respecto a la primera variable denominada Gestion del Conocimiento, de los 75
colaboradores estudiados, se identificd el 32% (24) manifiesta que pocas veces gestiona €
conocimiento individual y organizacional en contraste con e 42,67% (32) colaboradores
afirman que casi siempre tienen un buen desempefio laboral. Este resultado me hace ratificar
laproblematicaidentifica, en vistaquelagestion del conocimiento aln no es considerada como
una estrategia competitiva y la aplicabilidad tiene un nivel bgo para los establecimientos
comerciales de insumos agricol as de la Regién Junin, por lo tanto, no existe laimplementacion
de mecanismos gque permitan el uso y la potencializacion de |os conocimientos que circundan

en este tipo de organizacionales.

Con relacion a las dimensiones, en base a la muestra de 75 colaboradores sujetos de
estudio, para la dimension Conocimiento Individual se identificd que e 38,67% (29) cas
siempre hacen uso de sus conocimientos; en tanto para la segunda variable Conocimiento
Organizaciona se reduce a 28% (21) que a veces hace uso del conocimiento que tiene la
empresa. De un lado, se determina que e conocimiento individual es desplegado en los
establecimientos comerciales como son los conocimientos, aprendizajes (know how),
experiencias y habilidades individuales; sin embargo, aln tiene poca articulacion con los
conocimientos organizacionales, una razén es gue los conocimientos generados o creados en

algiin momento no siempre se transfiere, comparte y difunde en toda la empresa, puesto que
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no se crean condiciones para aplicar y explotar dichos conocimientos que permita mejorar €l
desempefio laboral. Tal como menciona e autor Nonaka y Takeichi (1995) aludiendo a la
forma de transferir conocimientos se hacen a través de conocimientos cognitivos a través de
model os mental es, percepciones, habitos, paradigmasy através de los conocimientos técnicos
en donde se demuestras | as habilidades y destrezas no formal es que se aplican en un momento

determinado.

Por otro lado, para la segunda variable Desempefio Laboral se identifico que de los 75
colaboradores estudiados € 42,67% (32) casi siempre demuestran un buen desempefio laboral .
Se confirma la percepcidn que tienen los trabajadores dentro de este entorno social en donde
el ambiente laboral no es e méas Optimo para decirlo de mgor manera, pues existen
organizaciones que tienen condiciones laborales precarias, inestables y provocalainseguridad
laboral, éste escenario ya identificado por la ENAHO (Encuestadora Naciona de Hogares)
confirma su situacion, pues € 68% de la Poblacion Econdémicamente Activa en Junin tiene
empleo informa en sectores econdmicos informales y sblo € 18% de la Poblacion
Econdmicamente Activatiene empleo formal en e sector formal. De otro lado, existen factores
limitantes de naturaleza interna en donde la mayoria de los directivos de | os establ ecimientos
comerciales estudiados no tienen un plan estratégico encaminado hacia los colaboradores y
menos objetivos a largo plazo, se denota ata rotacion de personal, no tiene un presupuesto
programético para encaminar planes de desarrollo de las personas, entre muchos otros que
afrontan. Ademas, por estas condiciones poco articuladas gue enfrenta, no tienen declarado sus
factores claves de éxito en la empresa y simplemente dedican sus esfuerzos individuales a
lograr los requerimientos de los directivos, sin necesidad de ser parte de un proyecto de gestion
alargo plazo, es decir que el desempefio laboral es a corto plazo. Y de otro lado, los factores
ex6genos que no se tocaron en la presente investigacion, como es el contexto regulatorio en

materia laboral, tributaria y politicas econdmicas que usualmente se ven afectos éstos
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establecimientos comerciales. Y para terminar este andisis resalta en mayor escala €
desempefio laboral con respecto a las demas dimensiones, sin embargo, aln en € sector

estudiado no esta otorgandose el valor que merece el colaborador.

Respecto aladimension de la segunda variable Compromiso, considerado la muestra de
75 colaboradores € 56% (42) manifiesta que casi Siempre asume compromiso con sus labores
cotidianas; pues se entiende que la prioridad de éste personal se encuentra relacionado con su
desarrollo personal y profesional, més no con el empleador. También e compromiso
identificado va ligado a otorgamiento de soluciones técnico-agricola y agropecuaria a los
usuarios/clientes de éste rubro, es decir otorgar soluciones prontamente, sin embargo, este
indicador deberiamejorar porgue se denota el compromiso personal, méas no a empleador, por
lo cual se confirma que el empleador no tiene politicas de desarrollo al personal y tampoco se

preocupa por su reputacién como buen empleador.

Referente a la segunda dimension Gestion, un 42,67% (32) indica que casi siempre
gestiona las actividades propias de su puesto planificando, €ecutando, verificando y
contrastando |as actividades |aboral es de su responsabilidad; en tal sentido, se denota que esta
metodol ogia se direcciona en funcion a ese conocimiento tacito-técnico individual con que se
maneja cada colaborador en su puesto de trabgjo, tal como o menciona la investigadora
(Rueda, 2014), quien hace una analogia de gestion del conocimiento/ventgja competitiva,
convirtiéendose en un circulo virtuoso que permite comparar o que se hacey lo quefatay lo
guefaltapor hacer o lo quefaltamejorar respecto alo que selogrg; sin embargo éste porcentaje
identificado, debe mejorar de manera articulada con la gestion del conocimiento

organizacional.

Respecto ala tercera dimension Liderazgo, solo un 22,67% (17) manifestd que siempre

asumey demuestra liderazgo en su area de trabajo, significa entonces que existe unainfluencia
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de los directivos en |os establ ecimientos comerciales de insumos agricolas, quien encamina a
cumplimiento de responsabilidades asignadas, sin embargo, se confirma que este impulso es
relativamente débil al desarrollo personal en e entorno laboral, sino més bien alaconsecucion
delastareas cumplidasy se contrastacon lo queindicael especialistaDavid Fischman respecto
las caracteristicas que debe tener € lider transformador como son: conducir alos colaboradores
con conductas inspiradoras, motivadoras, de reconocimiento, de capacitacion, delegacion,
valoracién, entre otros. Pues € indicador que se obtiene en la presente investigacion es bajo
aln, respecto alaposicion y esfuerzo que falta por desplegar y sobretodo € desafio que deben

enfrentar los directivos de este sector.

Finalmente, para la Ultima dimensién Competencias Técnicas, e 61,33% (46) declara
gue a veces cuenta con las competencias técnicas necesarias para ocupar un puesto de trabajo
y ninguno declaré que siempre cuenta con dicha pericia. Este indicador permite ratificar 1o
mencionado por la autora Alles (2015), pues para identificar las competencias técnicas o
especificas es necesario realizar un riguroso andlisis y descripcion del puesto de trabgjo y
concretizar €l perfil requerido, o que se convierte en otro reto para los directivos de los
establ ecimientos comerciales de insumos agricolas, pues de un lado, estructurar caracteristica
deseables para cada puesto y por otro lado, el mantenimiento y desarrollo de dichas personas
equilibrando y ofreciendo mejor calidad de vida laboral y minimizar la ata rotacion, €
ausentismo y la insatisfaccion. Se convierte entonces en un doble reto porque existen
establ ecimientos en una posi cion de sobrevivencia, por |o mismo, seven obligados areaccionar
necesariamente para contar con personal técnico que es clave en éste rubro econémico

estudiado.

Todos los resultados obtenidos permitieron contrastar |a hipotesis general que consistio
en la determinacion larelacion entre la Gestion del Conocimiento y €l Desempefio Laboral en

los establecimientos comerciales de insumos agricolas Region Junin, para ello se utilizo la
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prueba de correlacion con € coeficiente de Rho Spearman y se identificd que € nivel de
significancia es verdadera, (sig. p=0.000 <*=0.05) y que la mencionada relacion se da a una
relacion de nivel débil (rs = 0.465, p=0.05), por lo que se afirma gue, los colaboradores de los
establ ecimientos comerciales pocas veces gestionan €l conocimiento y por o tanto su efecto es
débil en € desempefio laboral y se corrobora con o mencionado por € autor Valdez (2017),
en su tesis doctoral nos manifiesta que entre tantas limitantes que afrontan las Mypes son: el
presupuesto que debe ser destinado para llevar a cabo la gestién del conocimiento, e poco
compromiso de los directivos, lainfraestructura casi obsoleta, la alta rotacion del personal, no

cuentan con planes estratégico, tampoco con objetivos a corto, mediano o largo plazo.

Por otro lado, mejorard € Desempefio Laboral en la medida que cada establecimiento
comercial identifique los factores que mejor inciden en el éxito de su negocio, en concordancia
con los manifestado por Lopez (2016), quien demuestra en su tesis doctoral la necesidad de
redlizar un plan de identificacion de activos de conocimientos especificos en las

organizaciones.

Asi mismo, parala primera hipétesis especifica que consistio en establecer si existe una
relacion significativa entre la Gestion del Conocimiento y el Compromiso Institucional en los
colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas de la Region Junin,
paralo cual, segun la pruebade correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecio
gue € nivel de significancia es verdadera, (sig. p=0.000 <=0.05) y que lamencionadarelacion
se da a un nive positivo débil (rs = 0.346), por lo cua se afirma que el Compromiso que
demuestran los colaboradores esta ligado por €l valor econdmico que implica el logro de los
resultados que exige la empresa, tal es el caso de los comerciales (vendedores), aquellos que
trabgjan en funcion a metas y resultados y otros tantos se identifican con la filosofia y
moralidad con la que actla la empresa, segun cita Robbins y Judge (2009), respecto a las

tipologias del compromiso organizacional solo para aquellos pocos colaboradores e dedican
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muchos afos de su vida permaneciendo en la misma empresa, aungue este escenario es

minoritario,.

Para la segunda hipotesis especifica, que consistio en establecer la existencia de una
relacion significativa entre la Gestion del Conocimiento y la Gestion en los colaboradores de
los establecimientos comerciales de insumos agricolas de la Regién Junin, paralo cual, segin
la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecio que € nivel de
significancia es verdadera (sig. p=0.000 <=0.05) y la mencionada relacion se da a un nivel
positivo débil (rs = 0.372), por lo cua se puede afirmar que casi siempre siguen las pautas
metodol 6gicas de la planificacion, actuacion, verificacion y control para la mejora en las

labores diarias individual es.

En latercerahipétesis especifica, que consistio en establecer laexistenciade unarelacion
significativa entre la Gestion del Conocimiento y € Liderazgo en los colaboradores de los
establ ecimientos comerciales de insumos agricolas de la Region Junin, paralo cual, segun la
prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecio que e nivel de
significancia es verdadera (sig. p=0.000 <=0.05) y la mencionada relacion se da a un nivel
positivo débil (rs = 0.306), por lo que se demuestra lo que indica el autor (Farfan & Barzo,
2006) en donde una resistencia cultural es el miedo a cambio por la falta de vision sobre la
Gestion del Conocimiento, refiriéndose a que las personas que encabezan o representan a los
establ ecimientos comerciales se preocupan mas por € contexto financiero, con ausencia por

gestionar € conocimiento como elemento clave para el desempefio.

Para finalizar la discusion de resultados, la cuarta hipétesis especifica consistié en
establecer la existencia de una relacion significativa entre la Gestion del Conocimiento y las
Competencias Técnicas en |os colaboradores de |os establecimientos comerciales de insumos

agricolas de la Region Junin, paralo cual, seguin la prueba de correlacion bajo e coeficiente
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Rho de Spearman, se establecié que € nivel de significancia es verdadera (sig. p=0.000
<=0.05) y la mencionada relacion se da a un nivel positivo débil (rs = 0.276), por lo que se
demuestralo manifestado por € autor Rueda (2014), quien nos recuerda que ladistincion entre
un trabajador y otro es la demostracion de los conocimientos que posee, experiencialaboral y
habilidad aplicada, que en conjunto es llamada pericia. Por tanto, |a Gestion del Conocimiento
deberia gestionar estapericiaatravés detareas coordinadasy planificadas y creando ambientes
de desarrollo de programas “maestro-aprendiz”, lo cual se identifica que es poco valorado las
competencias técnicas, pues cuando nace la Gestion del Conocimiento se orientaba a que €
papel protagénico seledabaal trabajador y su consecuente pericia, sin embargo, este panorama
fue tomando otra direccion indistinta de la propuesta primigenia, pues dicho direccionamiento

fue vinculado ala gestion de lainformacion através de latecnologia
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CONCLUSIONES
Se concluye que, existe unarelacion significativa (rs = 0.465, p < 0.05) entre la Gestion
del Conocimiento y € Desempefio Laboral. Pues se verificod, que la relacion antes
mencionada tiene una correlacion positiva débil en los establecimientos comerciaes de
insumos agricolas de la Region Junin. En consecuencia, se afirma que cuanto mejor se
Gestiona e Conocimiento (comprendiendo e impacto para los establecimientos

comerciales) mejor sera el desempefio laboral.

Se concluye que, existe unarelacion significativa (rs = 0.346, p < 0.05) entre la Gestion
del Conocimiento y el Compromiso. Pues se verifico, que la prioridad de éste personal se
encuentra relacionado con su desarrollo profesional, mas no, con la del empleador, por 1o
tanto, se afirma que en tanto mayor sea la aplicabilidad de la gestion del conocimiento,

mayor compromiso demostrable se evidenciara

Se concluye que, existe una relacion significativa (rs = 0.372, p < 0.05) entre la Gestion
del Conocimiento y la Gestion empresarial. Se afirma entonces que la Gestion del
Conocimiento iria mejor articulada con la Gestion empresarial no solo se obtendrian

resultados favorables acorto plazo, sino destacados e innovadores amediano y largo plazo.

Se concluye que, existe relacion significativa (rs = 0.306, p < 0.05) entre la Gestion del
Conocimiento y € Liderazgo. Pues se verifico que la relacidn antes mencionada se da a
nivel correlacion positiva débil; por tanto, se afirma que, a mayor Gestion del
Conocimiento se haramas visible e Liderazgo transformacional que requieren las Mypes

del sector estudiado.

Se concluye que, existe una relacion significativa (rs = 0.276, p < 0.05) entre la Gestion
del Conocimiento y las Competencias Técnicas. Pues se verificd que la relacion antes

mencionada se daanivel positivo débil; por tanto, se afirmaque, amayor implementacion
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de la Gestion del Conocimiento, se determinard mejor y con mayor certeza las
Competencias Técnicas que requieren estos establecimientos comerciales de insumos

agricolas de nuestra Region Junin.
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RECOMENDACIONES
1. Serecomienda que los establecimientos comerciales de insumos agricolas de la Regién
Junin se capaciten més en cuanto a la Gestion del Conocimiento con la finalidad de
afianzar su relevancia en cuanto a procesamiento y tratamiento de la informacion como
primer elemento Util, y permita e mejor aprovechamiento del potencial de desarrollo

empresarial que se merecen.

2. Sensihilizar alos directivos 0 gerentes de estos establecimientos comerciales para que se
involucren e identifiquen los factores claves de éxito que debe estar presente en su
actividad diaria como un recetario de uso comun; luego pensar en fortal ecer la Gestion del
Conocimiento, sin dicho involucramiento sera poco 0 nada que se podria avanzar en este

tema de estudio.

3. Ciertamente, se ha demostrado que existe el conocimiento técito técnico en e cua cada
colaborador individualiza su trabajo y logra sus propios resultados;, sin embargo, para
trascender a nivel organizaciona se recomienda que dichos conocimientos sean
socializados, internalizados, combinados y luego exteriorizarlos (Espiral de Nonaka y
Takeichi) entretodo el personal involucrado, afin de que éste proceso permitainteraccion
y multiples aportes que pueden generar a nivel grupal con resultados innovadores y de

crecimiento organizacional.

4. Serecomiendaafianzar y fortalecer e uso de la metodologia de Gestién de Procesos de E.
Deming denominado Ciclo PHVA con la particularidad de que todos los procesos que
desarrollan los colaboradores de | 0s establ ecimientos comerciales de insumos agricol as no
solo termine en un buen trabajo, sino mas bien que ese buen trabajo se convierta en una

mejora continua.
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5. Serecomienda alos directivos de los establecimientos comerciales de insumos agricolas
reconozcan €l buen desempefio laboral de sus colaboradores de manera que sirva como un
sistema de motivaciéon e impulso a seguir destacando en € puesto de trabajo con més

profesionalismo y competencia con mejor calidad de vidalaboral méas humanizada.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢Existe relacion entre la gestion
del conocimiento y € desempefio
laboral en los colaboradores de
los establecimientos comerciales
de insumos agricolas-Region Ju-
nin, 2018?

Problemas Especificos

- ¢Existerelacion entrelagestion
del conocimiento con € com-
promiso organizaciona en los
colaboradores de los estableci-
mientos comerciales de insu-
mos agricolas - Region Junin,
2018?

- ¢Existerelacion entrelagestion
del conocimiento y la gestién
en los colaboradores en los es-
tablecimientos comerciales de
insumos agricolas-Region Ju-
nin, 2018?

- ¢Existerelacion entrelagestion
del conocimiento y el liderazgo
en los colaboradores en los es-
tablecimientos comerciales de
insumos agricolas-Region Ju-
nin, 2018?

- ¢Existerelacion entrelagestion
del conocimiento y las compe-
tencias técnicas en los estable-
cimientos comerciales de insu-
mos agricolas-Regiéon  Junin,
2018?

Objetivo General

Determinar la relacion entre la
gestion del conocimiento y €l
desempefio laboral en los esta-
blecimientos comerciales de in-
sumos agricolas-Regién Junin,
2018.

Obj etivos Especificos

- Establecer relacion entre la
gestion del conocimiento y €
compromiso  organizacional
enloscolaboradoresen los es-
tablecimientos comercialesde
insumos agricolas-Region Ju-
nin, 2018.

- Establecer relacion entre la
gestion del conocimiento y la
gestion en los colaboradores
en los establecimientos co-
merciales de insumos agrico-
las-Region Junin, 2018.

- Establecer relacion entre la
gestion del conocimiento y €
liderazgo en los colaborado-
resen |os establ ecimientos co-
merciales de insumos agrico-
las - Regién Junin, 2018.

- Establecer relacion entre la
gestion del conocimientoy las
competencias técnicas en los
colaboradores en los estable-
cimientos comerciales de in-
sumos agricolas-Region  Ju-

nin, 2018.

Hipotesis General

La gestion del conocimiento tiene
relacion  dgnificativa con €
desempefio laboral en los colabo-
radores en los establecimientos
comerciales deinsumos agricolas-
Region Junin, 2018?

Hipotesis Especificas

- La gestién del conocimiento
tiene relacion significativa con
el compromiso organizacional
en los colaboradores en los es-
tablecimientos comerciales de
insumos agricolas-Region Ju-
nin, 2018.

- La gestién del conocimiento
tiene relacion significativa con
la gestion en los colaboradores
en los establecimientos comer-
cialesdeinsumos agricolas-Re-
gion Junin, 2018.

- La gestién del conocimiento
tiene relacion significativa con
 liderazgo en los colaborado-
res en los establecimientos co-
mercialesdeinsumosagricolas-
Region Junin, 2018.

- La gestion del conocimiento
tiene relacion significativa con
las competencias técnicas en
los colaboradores en los esta-
blecimientos comercialesdein-
sumos agricolas-Regién Junin,
2018.

V1

Gestion del co-
nocimiento

V2.

Desempefio la-
boral

Factores dd conoci-
miento

Dimensiones:

- Conocimiento individual

- Conocimiento organiza-

ciona

Factores del desem-
pefio

Dimensiones:

- Compromiso

- Gestion

- Liderazgo

- Competenciastécnicas|
- Calidad en € trabgjo

- Experiencia personal

- Habilidad personal

- Comparte lo que conoce
- Aprender a aprender

- Aprender continuamente
- Know how

- Creacion del conocimiento
- Transferir

y amacena-
miento del conocimiento

- Aplicar € conocimiento

- Propiedad intelectual

- Soporte tecnol6gico

- Tratamiento de lainforma-

cion.

- Desarrollo profesional 'y

personal

- Compromiso con lamarca
- Comportamiento ético y

moral

- Participacion ciudadana

- Planificar
- Hacer

- Verificar
- Actuar

- Delegacion de Funciones
- Estilo deliderazgo

Actitud en  trabajo

Tipo: Bésica
Nivel: Correlacional
Disefio: Descriptivo correlacional.

M étodo: Descriptivo - Correla-
cional

Tipo: Aplicado, cuantitativo y
sincrénica

Nivel : Correlacional

Disefio: No experimental y trans-
versal

Pablacién y muestra:

La poblacién conformada por 303
colaboradores de Establecimien-
tos comerciales de insumos agri-
colas-Region Junin y la muestra
por 75 establecimientos denomi-
nados “Distribuidor”.

Técnicas e Instrumentos. Cues-
tionario Gestion del conocimiento
Cuestionario: Desempefio laboral
Ficha técnica: Nombre: Cuestio-
nario: Factores del conocimientoy
factores del desempefio.

Validez y confiabilidad: Se rea-
liza prueba piloto con 30 personas.
Nivel de confianza 95% vy estadis-
ticade Alfa de Cronbach

Uso de datos: Procesados através
del paguete estadistico SPSS-V25.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Operacionalizacion devariable 1

Variable Dimension Indicadores Indice

Experiencia persona
Habilidad persondl
Conocimiento individual Comparte |o que conoce
Aprender a aprender

Aprender continuamente

Know how Ordinal

Gestion del Conocimiento . Creacion del conocimiento Escaade Likert

Transferir y amacenar € conoci-
Conocimiento Organizacional miento
Aplicar e conocimiento
Propiedad intel ectual

Soporte tecnol 6gico

Tratamiento de lainformacion

Fuente: Elaboracién propia
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Variable

Dimension

Indicadores

Indice

Desempefio Labora

Compromiso

Desarrollo profesional y persond
Compromiso con lamarca

Comportamiento ético y moral

Parti cipacion ciudadana

Gestion

Planificar
Verificar
Hacer

Actuar

Liderazgo

Delegacion de funciones

Estilo de liderazgo

Competencias Técnicas

Actitud en €l trabagjo
Calidad en €l trabgjo

Ordinal
Escalade Likert

Fuente: Elaboracién propia
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DIMENSIO- ESCALA DE MEDI-
VARIABLE NES INDICADORES ITEMS CION
Experiencia personal 1 ISus anos.de experiencia en este negocio le permitid seguir vigente ante
0s cambios
2. Todo lo que aprendié en su vida académica, le permite hacer bien su
. trabajo
Habilidad personal 3. Ud. considera que necesita conocer més de la globalizacion para hacer
mejor su trabajo
C9n0_0|_m|ento Comparte lo que conoce 4. Suele compartir sus conocimientos con el persona, los clientes, pro-
individual veedores, entre otros
Aprender a aprender 5. ]ICEUS'[ ucrc())nsu ente que es necesario seguir aprendiendo para mejorar en el
Aprender continuamente 6. Se a(;tugl|za 0 capacita periddicamente para seguir vigente profesio-
nal/técnicamente
7. Cuentacon estrategias (secretos) que le diferencia del resto de trabaja-
Know how :
V1 dores/competencia ordinal:
Gestion del conoci- Creacion del conocimiento 8. I(;z;?:/?(rj?dﬂeguenta con informacion impresa para realizar sus procesos 1: Muy Pocas veces
miento 9. Laempresa programa reuniones de trabajo periddicamente 2: Pocas veces
Transferir y almacenar € : =mp brog : : 1030 p . 3: A veces
. 10. La informacion se mantiene disponible para cuando 1o necesita cua- | . o
conocimiento X ; 4. Cas sempre
quier trabajador 5: Siempre
11. Se redliza intercambio de ideas e informacidn entre todos los trabaja- |
Conocimiento | Aplicar €l conocimiento dor&_ . - . .
o 12. Se aplican métodos o técnicas que permiten dar soluciones a los pro-
Organizacio- blemas
nal . - - -
13. La empresa considera que las creaciones (invenciones o0 marcas) son
Propiedad intel ectual importantes para mejorar el conoci miento
14. Laempresatiene una marca propia
Soporte tecnol 6gico 15. Laempresa emplea tecnologia para mejorar las tareas que se realizan
. , 16. La empresa cuenta con informacién documentada de sus procesos de
Tratamiento de lainforma- gestion
clon 17. La empresa difunde documentaci 6n sobre sus procesos de gestion
V2 Desarrollo profesional y 18. Considera que cuenta con habilidades profesionales para mejorar su
Desempefio labo- Compromiso | personal desempefio laboral
ral 19. Laempresa motiva al personal para que mejore su trabgjo
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20.

Comparte Ud. los objetivos personales con los objetivos que tiene la
empresa

Compromiso con lamarca

21.

Considera que la empresa tiene éxito por la marca que maneja/admi-
nistra

Comportamiento ético y
moral

22.

Laempresaimpulsa que se practiquen losvaloresy buena moral entre
trabajadoresy clientes

Participacion ciudadana

23.

Laempresa seinteresa por acciones responsables enfocadas ala comu-
nidad

Gestion

Planificar 24. Planifica sus actividades con anticipacion para un periodo de tiempo

Hacer 25. Implementa cambios que ayuden a mejorar su trabajo

Verificar 26. Se supervisa todas las actividades que realizan los trabajadores de la
empresa

Actuar 27. Hace una comparacién de lo que planificd con respecto alo que logréd

en un periodo de tiempo

Liderazgo

Delegacién de funciones

28.

El lider/gerente/duefio delega funciones en base a conocimientos y ex-
periencias

Estilo de liderazgo

29.

El lider/gerente/duefio reconoce €l esfuerzo de un trabajador en pablico
0no

Competencias

técnicas

Actitud en el trabajo

30.

Tiene libertad y autonomia para realizar sus actividades en la empresa

Calidad en el trabajo

31

En la empresa se establece criterios de calidad de vidalaboral

Fuente: Elaboracién propia
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
@ ESCUELA DE POSGRADO FACULTAD DE ADMINISTRACION ﬁ
CUESTIONARIO
Estimada colabarader muche agradecer rellenar la sizuiente encuests qus serd ntilizado para

finez de investizacidn solre 12 Crastion del Talento Humano para elio debera marcar con o zspa (X)

de acuerdo 2 su criterio. PARA CADA ITEM 3E CONSIDERA UNA ESCALADEL 1 AL 5 donde:
Kl

1 | Wuy pocas veces

2 Pocas veges

3 A veces

4 Casl siempra

5 Siampre
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VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO L{2]3(4d

L]

DIMENSION: CONOCIMIENTO INDIVIDUAL

1. 5us afos de expariencia en este negodo e permitid seguir vigente ante los
cambios

2. Tedolo que sprendio en su vide academica, le permits hacer bien su trabajo
3. uUd. considers que necesita conocer mas de |3 globalizacion para hacer mejor
su trabajo

4. 5uzle compartir sus conocimientos con el persomal, los  clientas,
provesdores, entre otros

5. Esconicients gue es necssario seguir aprendiendo para mejorer en el futuro

G.Se actualiza o cepacita  periodicsments  psra Seguir  vigente
profesional/técnicamente

7. Cuemts con estrategias [ecretos) gue e difersncia del oresto de
trabzjadores/competencia

DIMENSION: CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

8. La empresa cuenta con informacian impresa para reslizar sus procesos o
actividzdes

8. La empresa programa reunianes de trabzjo periddicaments
10. Lz informacidn se mantiens disponible para cuande lo necesita cualquier
trabsjador

11. 5z realiza intercamiio de idzas e informacion entra todes los trabajadores
12. se aplican métodos o tcnicas que parmiten darsolucions: a los problamas

13. L3 empres3 considers gue l3s creaciones [inventionss o marcas| son
importantes pera mejorar &l conocimisnta
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14. L5 empress tiens una marca propiz

15. Lz empress emplea tecnologiz pars mejorar las tareas gue =2 realizan

16. Le empresa cuenta con informacion documentada ds sus procesos de
gestian
17. Lz empresa difunde documentacion sobre sus procesos de gesticn

VARIABLE: DESEMPENC LABORAL

En

DIMENSION: COMPROMISO

1E. Considers que cuenta con habilidades profesionzles para mejorar su
desempeno faboral

19, La empresa motiva 2l personal para gus mejore su trabajo

20. Comparts Ud los objstives personales con los objetivos que tiene |3
Empresa

21. Considers que iz empress tiens exito por la marce que manejsadministra

22. La empress impulsa gue se practiquen los velores y busna morzl entre
trabzjadores y clisntes

23. La empresa =& interess por acciones responsables enfocadas s la comunidad

DIMENSION: GESTION

24. Planifica sus actividades con anticipacion parz un periodo de tiempo

25. Implementa cambios gue ayuden a mejorar su trabajo

26. e superviza todas las actividedes gue realizan los trabajadores de la
SMmpresa

27. Hace una comparacion de lo gue planificd con respecto 3 ko gue dogro enun
periodo de tiempo

DIMENSION: LIDER AZCO

2B. El lider/gerente/dusfio delegs funciones en base & conodimientos y
SHQEMEnCias

2o, El lider/gerenta/duetio reconoce el esfuerzo de un trakajader en publico

DIMENSION: COMPETENCIAS TECNICAS

30. Tiene flibertad y avtonomia para realizar sus actividades en Iz empresa

31. En la empress 52 establece criterios de calidad de vida labora!




Anexo 6: Constancia de aplicacion

DISTRIBUIDORA Y COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS AGRICOLAS Y AFINES
“Un buen trabajo, es nuestra pasién™

Lima, Agosto del 2018

Sefiora:
LIC. RUTH JESUS PINCO VILLALTA
HUANCAYO. -

ASUNTO: AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION PARA
TRABAJO DE INVESTIGACION ANO 2018-2019

Mediante la presente me dirijo a Ud. para hacerle llegar un saludo cordial y a su
vez manifestar que, siendo Gerente de Inversiones BCS EIRL, empresa autorizada para
representar de manera exclusiva a la division de Bayer CropScience en la Zona Centro
para la venta de productos agricolas y considerando su solicitud de realizar un trabajo
de investigacion, he decidido autorizar el uso de informacion del periodo 2018-2019, la
cual se coordinara debidamente para su debido acceso.

5in otro particular, es ocasion propicia para expresarie me deferencia personal.

Atentamente,

;q.hu'f"ﬁ 80N ES BES BLRL.
( e RO 20601525506
'.a:;.-}

CC. Arch.

Teléf, (064)397915 Cel 964 307722 Ir. Cantutas 574 Urb. Casuarinas Santiago de Surco-Lima
waw.inversionesbes com

B
A 1

BAYER
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del conocimiento

delavariable 1 gestion

Corrdacion

Anexo 7

VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

78
67

63

66

56
58
77
57
66

55
56

55

66

52

63

62

74
74
79
71

74
63

79
65

53

54
73

53

71

59
58
62

58
75
69
63

76
74
55
59
57
59
70
70
61

61

73

59
61

63

57

71

59
57
49
74
73

53

56

55
54
76
78
76
71

59
57
68
68

TOTAL|TOTAL

45

36
34
36
33
32

33
37
33
33
39
33
40
42

38
22
32

31

40
2

37
39

30
44
32

24
25
42

22

39

28
29
35
31

26

38
36
46
39

24
26
26
25
39
39

30
38
45

34
33

34
27
28
38
26
31

25
41

43

20
26
34
23

24
41

48
1

36
29

26
38
37

CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

Item

17

Item

16

Item

15

Item

14

Item

13

Item

12

Item

11

Item

10

Item 8|Item 9

TOTAL

33

31

29
30
23

26
33

24
29
22
23

25
22
28
26
28
30
31

31

34
33

35
34
35
33

35
33

29
29
31

31

32
31

29
27
29
32
31

31

27

30
35
31

33

31

34
31

31

31

23

28
25
28
29
30
32
33

33

26
24
33

30
33

30
30
32
30
35
30
34
35

30
31

30
31

CONOCIMIENTO INDIVIDUAL

Item1|item2(Item 3|Item4|Item5|ltem 6|Item 7

ITEM

SUJETO

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13
Sujeto 14
Sujeto 15
Sujeto 16
Sujeto 17
Sujeto 18
Sujeto 19
Sujeto 20

Sujeto 21

Sujeto 22

Sujeto 23

Sujeto 24
Sujeto 25
Sujeto 26
Sujeto 27
Sujeto 28
Sujeto 29
Sujeto 30

Sujeto 31

Sujeto 32

Sujeto 33

Sujeto 34
Sujeto 35
Sujeto 36
Sujeto 37
Sujeto 38
Sujeto 39
Sujeto 40
Sujeto 41

Sujeto 42

Sujeto 43

Sujeto 44

Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50
Sujeto 51
Sujeto 52

Sujeto 53

Sujeto 54

Sujeto 55
Sujeto 56
Sujeto 57
Sujeto 58
Sujeto 59
Sujeto 60
Sujeto 61
Sujeto 62
Sujeto 63

Sujeto 64

Sujeto 65
Sujeto 66
Sujeto 67
Sujeto 68
Sujeto 69
Sujeto 70
Sujeto 71
Sujeto 72
Sujeto 73

Sujeto 74

Sujeto 75




Anexo 8: Correlacion delavariable 2 desempefio labor al
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEM COMPRO GESTION LIDERAZGO COMPETENCIAS
MIsO TECNICAS
TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL
SUJETO Item 23 Item 24 [ltem 25 |ltem 26 [ltem 27 Item 28 | Item 29 Item 30 | Item 31
Sujeto 1 4 27 5 5 4 5 19 5 4 9 5 4 9 64
Sujeto 2 4 21 3 4 3 3 13 4 4 8 3 3 6 48
Sujeto 3 3 20 4 4 3 3 14 3 3 6 3 3 6 46
Sujeto 4 4 21 4 4 4 4 16 4 4 8 3 3 6 51
Sujeto 5 3 21 4 3 4 3 14 5 3 8 4 2 6 49
Sujeto 6 3 21 4 3 4 3 14 5 3 8 4 2 6 49
Sujeto 7 3 25 5 5 4 5 19 5 5 10 5 3 8 62
Sujeto 8 5 28 3 4 5 3 15 5 5 10 5 4 9 62
Sujeto 9 5 29 4 4 5 4 17 5 5 10 5 5 10 66
Sujeto 10 5 25 3 4 5 3 15 4 5 9 5 4 9 58
Sujeto 11 4 25 3 3 4 3 13 4 4 8 4 4 8 54
Sujeto 12 5 28 3 4 5 3 15 5 5 10 5 5 10 63
Sujeto 13 3 24 4 5 3 4 16 4 4 8 4 4 8 56
Sujeto 14 5 29 3 5 5 4 17 5 5 10 5 5 10 66
Sujeto 15 3 24 5 4 4 5 18 5 4 9 4 4 8 59
Sujeto 16 4 27 4 5 4 4 17 3 4 7 5 4 9 60
Sujeto 17 4 27 3 5 3 3 14 5 4 9 4 4 8 58
Sujeto 18 4 29 3 4 3 5 15 5 4 9 5 4 9 62
Sujeto 19 4 28 4 4 5 4 17 5 3 8 5 4 9 62
Sujeto 20 3 27 5 5 4 5 19 5 5 10 5 4 9 65
Sujeto 21 4 28 5 5 5 1 16 5 5 10 5 4 9 63
Sujeto 22 3 28 5 5 5 3 18 5 4 9 5 5 10 65
Sujeto 23 4 28 5 5 5 4 19 5 4 9 5 4 9 65
Sujeto 24 4 28 5 5 4 5 19 5 3 8 5 5 10 65
Sujeto 25 4 28 4 4 5 4 17 4 4 8 5 4 9 62
Sujeto 26 4 27 5 5 3 5 18 5 3 8 5 5 10 63
Sujeto 27 4 27 5 5 4 4 18 5 5 10 5 3 8 63
Sujeto 28 4 25 5 4 4 3 16 3 3 6 5 4 9 56
Sujeto 29 4 25 5 4 4 3 16 3 3 6 5 4 9 56
Sujeto 30 5 29 5 5 4 5 19 5 5 10 5 5 10 68
Sujeto 31 4 29 5 5 5 5 20 3 5 8 5 5 10 67
Sujeto 32 4 24 4 4 4 5 17 4 4 8 5 4 9 58
Sujeto 33 4 24 4 4 4 5 17 3 3 6 5 4 9 56
Sujeto 34 3 18 3 3 5 4 15 4 4 8 5 5 10 51
Sujeto 35 4 26 3 4 4 3 14 5 5 10 5 5 10 60
Sujeto 36 4 28 5 5 5 5 20 5 1 6 4 3 7 61
Sujeto 37 4 29 5 3 5 3 16 5 1 6 5 2 7 58
Sujeto 38 5 29 5 4 4 5 18 5 1 6 5 4 9 62
Sujeto 39 5 29 5 5 4 4 18 4 4 8 4 4 8 63
Sujeto 40 5 29 5 5 4 4 18 4 4 8 4 4 8 63
Sujeto 41 5 29 5 5 4 4 18 4 4 8 4 4 8 63
Sujeto 42 5 29 5 5 5 5 20 5 5 10 5 5 10 69
Sujeto 43 5 28 5 5 5 5 20 5 5 10 5 4 9 67
Sujeto 44 1 24 5 1 5 3 14 1 4 5 5 4 9 52
Sujeto 45 4 23 3 3 5 4 15 5 1 6 5 1 6 50
Sujeto 46 5 27 1 1 4 5 11 1 5 6 5 3 8 52
Sujeto 47 5 27 3 5 3 3 14 5 4 9 5 5 10 60
Sujeto 48 4 27 5 4 3 5 17 3 4 7 5 5 10 61
Sujeto 49 4 23 4 5 3 4 16 4 3 7 5 3 8 54
Sujeto 50 3 23 4 2 4 1 11 1 3 4 3 3 6 44
Sujeto 51 4 26 4 4 3 3 14 4 5 9 4 5 9 58
Sujeto 52 4 25 5 4 5 3 17 4 4 8 4 5 9 59
Sujeto 53 4 22 5 4 3 3 15 4 3 7 3 3 6 50
Sujeto 54 3 24 4 4 5 4 17 3 3 6 5 4 9 56
Sujeto 55 5 28 3 3 3 1 10 5 4 9 5 5 10 57
Sujeto 56 5 26 3 3 5 3 14 5 3 8 5 5 10 58
Sujeto 57 5 30 5 5 4 5 19 5 5 10 4 5 9 68
Sujeto 58 5 28 4 4 4 5 17 1 2 3 5 4 9 57
Sujeto 59 2 15 4 3 4 3 14 3 2 5 2 3 5 39
Sujeto 60 4 22 3 4 3 4 14 3 1 4 4 4 8 48
Sujeto 61 5 30 5 5 5 4 19 5 5 10 5 4 9 68
Sujeto 62 5 29 4 4 5 4 17 5 5 10 5 3 8 64
Sujeto 63 4 27 4 4 4 4 16 5 5 10 5 4 9 62
Sujeto 64 3 28 5 5 2 3 15 4 3 7 5 3 8 58
Sujeto 65 3 21 5 1 1 1 8 1 1 2 5 5 10 41
Sujeto 66 2 20 5 5 5 4 19 5 2 7 5 1 6 52
Sujeto 67 5 29 4 5 5 5 19 1 5 6 5 5 10 64
Sujeto 68 5 30 1 5 5 2 13 5 1 6 5 5 10 59
Sujeto 69 3 26 5 5 4 4 18 5 5 10 4 5 9 63
Sujeto 70 5 30 5 5 5 5 20 1 5 6 5 5 10 66
Sujeto 71 5 30 5 5 5 5 20 5 1 6 5 5 10 66
Sujeto 72 2 21 4 4 2 4 14 3 3 6 2 4 6 47
Sujeto 73 4 28 5 5 5 5 20 5 4 9 5 4 9 66
Sujeto 74 4 22 4 4 4 4 16 4 3 7 3 3 6 51
Sujeto 75 3 22 4 5 5 4 18 5 3 8 4 3 7 55
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Anexo 9: Evidencias fotogr &ficas
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