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GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PROMART, VILLA MARIA DEL TRIUNFO
- 2022

ISABEL ROSARIO BURGA RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de Promart, Villa Maria
del Triunfo — 2022. Este estudio fue de tipo bésico, nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 96 colaboradores de la empresa Promart siendo un muestreo no
probabilistico por conveniencia. La técnica aplicada fueron las encuestas digitales
validados por criterio de jueces expertos y sometidos al andlisis de confiabilidad a
través del alfa de Cronbach cuyos valores fueron 0.924 para el cuestionario gestion
del conocimiento y 0.905 para el cuestionario del desempefio laboral demostrando
gue los instrumentos presentan una excelente confiabilidad. Los resultados de la
investigacion demostraron que existe una correlacion positiva alta entre las variables
de estudio mediante el coeficiente de correlaciébn no paramétrica Rho de Spearman
(rho=0.756; Sig.=0.000). Se concluyé que a medida que hay un desarrollo de la
gestion, el desempefio laboral serd eficiente siendo una empresa competitiva y

actualizada.

Palabras clave: gestion, conocimiento y desempefio laboral.
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KNOWLEDGE MANAGEMENT AND LABOR PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF THE COMPANY PROMART, VILLA MARIA DEL TRIUNFO -
2022

ISABEL ROSARIO BURGA RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the relationship between knowledge
management and job performance in employees of Promart, Villa Maria del Triunfo -
2022. This study is of a basic type, correlational level, quantitative approach, non-
experimental design, and cross-sectional. The sample consisted of 96 employees of
the Promart company, being a non-probabilistic sampling for convenience. The
technique applied were digital surveys validated by the criteria of expert judges and
subjected to reliability analysis through Cronbach's alpha, whose values were 0.924
for the knowledge management questionnaire and 0.905 for the job performance
guestionnaire, demonstrating that the instruments present excellent reliability. The
results of the research show that there is a high positive correlation between the study
variables through the non-parametric correlation coefficient Spearman's Rho
(rho=0.756; Sig.=0.000). It is concluded that as management develops, then job

performance will be efficient, being a competitive and up-to-date company.

Keywords: management, knowledge and work performance.
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INTRODUCCION

La investigacion realizada fue motivada por la preocupacion latente en la
manera desmedida de las empresas tramiten informacion hacia sus colaboradores
sin la intencidon de crear, gestionar e implementar el conocimiento de una forma
correcta y gradual en ellos. Es importante que las empresas implementen la gestion
del conocimiento porque desarrolla activos intangibles valiosos los cuales pueden ser
utilizados a favor de la organizacion ocasionando cambios disruptivos en la manera
en que la empresa va a desarrollarse y sobrevivir en un mercado tan competitivo. En
la actualidad se percibe la escasa investigaciéon en el sector empresarial a nivel
nacional sobre la gestion del conocimiento y su impacto en el desempefio laboral por
lo que el estudio demuestra la necesidad de desarrollar gestion del conocimiento en
empresas independientemente del tamafio para crear una ventaja competitiva,
mejorar los servicios y la calidad de los productos, incrementar el rendimiento
organizacional y minimizar errores cometidos por la falta de conocimiento en sus
labores, en los procesos operativos y administrativos.

La investigacion tuvo como objetivo poder demostrar el impacto de la gestidon
del conocimiento sobre el desempefio laboral en los colaboradores. Se concluy6 que,
a medida que el desarrollo de la gestién del conocimiento sea bueno, entonces el
desempefio laboral serd eficiente aumentando sus activos intangibles con
colaboradores eficaces que poseen la capacidad de materializar esos conocimientos
en productos o servicios nuevos y creando diferentes estrategias permitiendo que la
empresa se posicione frente a su competencia, rubro y mercado.

La investigacion tuvo como problema general: ¢ Qué relacion existe entre la
gestiéon del conocimiento y el desempenio laboral en la empresa Promart Villa Maria

del Triunfo - 20227
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Asimismo, se tuvo como objetivo general establecer la relacidén entre la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart
de Villa Maria del Triunfo — 2022.

Por otro lado, la hip6tesis alterna que se formul6 en funcion de la existencia de
una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa Promart de Villa Maria del Triunfo — 2022.

De acuerdo con los resultados obtenidos se logr6 comprobar y aceptar la
hipotesis alterna determinando la relacidn existente entre las variables de estudio.

En cinco capitulos explicados se desarrolld la investigacién presentados a
continuacion:

En el capitulo |, se desarroll6 la realidad problematica mediante el método del
embudo haciendo un andlisis a nivel mundial, internacional, nacional y local sobre las
variables de estudio lo que conllevdé a la formulacién del problema general y
especificos. Posteriormente se justifica la investigacion en aspectos tedricos,
practicos y metodoldgicos, se plantean los objetivos generales y especificos. Del
mismo modo se analiza y determina las principales limitaciones que presento la
investigacion a lo largo de su realizacion.

En el capitulo I, se desarrollé el marco tedrico empezando por los principales
antecedentes internacionales y nacionales que guian a la investigacion. Luego se
realiza las bases tedricas para la variable gestion del conocimiento y desempefio
laboral armando definiciones, caracteristicas, importancia y la teoria en la que se
basan dichas variables. Por ultimo, se definieron las terminologias empleadas.

En el capitulo Ill, se desarroll6 el marco metodoldgico donde se enmarca el
tipo y disefio de investigacion, se define la poblacién y la muestra tomando como base

metodologica un autor experto en definir estructuras del trabajo de investigacion.
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También se realizan la hipétesis general y especificas, se operacionalizan las
variables de estudio para convertir una variable teorica a una variable empirica para
poder medirla. Para realizar la recoleccion de datos se estable los métodos y técnicas
describiendo los instrumentos utilizados generando una base de datos los cuales
pasaran bajo analisis estadisticos.

En el capitulo IV, se desarrollé el andlisis de los resultados que comprende la
validacién de los cuestionarios mediante criterio de jueces, los analisis de fiabilidad
mediante el alfa de Cronbach. Luego se desarrollé el andlisis descriptivo de las
variables como de sus dimensiones, para culminar con la prueba de hipoétesis.

En el capitulo V, se procedié a desarrollar las discusiones a través de una
comparativa de otras investigaciones que sustente los resultados obtenidos, luego se
realizan las conclusiones y las recomendaciones a las que llega la investigacion.

Por ultimo, se redact6 las referencias bibliograficas utilizadas en la

investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La gestion del conocimiento es el proceso donde los datos son interpretados
generando informacién para luego ser transferidos entre los miembros de la
organizacion, este proceso debe ser creativo e innovador para captar la atencién de
los colaboradores con el objetivo de mejorar la comprension de la informacion que la
organizacion desea compartir. Este factor influye mucho en lo que es el desempefio
laboral porgue un correcto manejo, almacenamiento y transferencia de la informacion
prepara, capacita y refuerza competencias en los trabajadores para ser eficientes en
las actividades diarias que inciden en los resultados de la organizacion.

La llegada de la era tecnoldgica permitié que las organizaciones transmitan
informacion por volumen de manera digital como consecuencia los colaboradores se
han visto recargado de documentos que deben aprender y memorizar para
capacitarse, estos tipos de conocimiento son denominados explicito. Por otro lado,
los denominados conocimientos técitos como la creatividad, el know how vy las
experiencias se dejan de lado generando una brecha para la gestion del
conocimiento. De este modo el correcto empleo de ambos conocimientos, tacitos y
explicitos, permitird a las organizaciones ser méas didacticos al momento de capacitar
a sus colaboradores eliminando el aburrimiento y aumentando su atencion para que
puedan comprender la informacién brindada.

A nivel mundial, Nonaka y Takeuchi (1995) afirmé que la creacion del
conocimiento occidental puede conducir al sindrome por pardlisis del andlisis, esto
quiere decir que se deja de actuar en situaciones en las que se deben tomar una
decision por el exceso de informacién que se debe analizar lo que conlleva a un
esfuerzo cognitivo ocasionando un bloqueo mental complicando la comprension

porque esta orientado solo al uso de los conocimientos explicitos. De igual forma
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Nonaka y Takeuchi indican que el estilo japonés para la creacion del conocimiento
estd basado en el conocimiento tacito provocando una sobre adaptacion a éxitos
pasados o al pensamiento grupal.

Por ello las organizaciones se han visto en la necesidad de gestionar el
conocimiento tanto tacito como explicito buscando formas innovadoras de transferirlo,
impulsarlo y aplicarlo de lo contrario segin nos indica la investigacion de Brotons
(2021) una mala gestién del conocimiento puede dar lugar a la ineficiencia del trabajo
en equipo, falta de rentabilidad en los procesos de produccion e insatisfaccion de los
clientes que ird en detrimento de la empresa. Ademas, la gestion del conocimiento no
es estandarizada segun la investigacion Garcia (2019) de lo cual permite ser
adaptada a cualquier tamafo o rubro de la empresa trabajando con sistemas o
modelos que permiten su desarrollo. El premio Most Admired Knowledge Enterprises
(MAKE, 2021) es un reconocimiento que se le otorgan a las empresas lideres
alrededor del mundo en lo que es gestion de conocimiento, con el fin de incentivar en
las organizaciones el desarrollo de espacios de aprendizaje con una cultura basado
en los activos intangibles.

En América Latina, se han identificado que en las organizaciones a través del
tiempo han ido perdiendo el conocimiento que generan, segun Rodriguez (2021) no
hay memoria empresarial que sea transmitida correctamente a los colaboradores, lo
cual produce que cada vez la organizacion al pasar los afios vaya disminuyendo hasta
el punto de que carezca y no se genere un capital intelectual. En Ecuador la
investigacion de Alvarez y Pefia (2019) con base en los resultados concluyeron que
no se toma importancia generar conocimiento ya sea por condiciones de costo,
acceso al financiamiento y acceso a la tecnologia teniendo en cuenta que la gestion

del conocimiento segln la investigacion realizada por Alvarez (2018) en Chile permite
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gue exista innovaciones en los productos, servicios, en los procesos de negocios y
en los procesos operacionales por lo tanto al carecer de una gestion del conocimiento
en empresas latinoamericanas no permite su desarrollo y competencia en el mercado.
Por otro lado, en Venezuela la publicacion de la revista de la facultad de ingenieria de
la universidad UCAB realizada por Lifan (2020) indica que el estudio y la
implementacion de la gestién del conocimiento es un tema relativamente nuevo en el
pais. Se infiere que la gestién del conocimiento no esta desarrollada en América
Latina y las empresas que si lo aplican aun no tienen un control sobre ello para poder
potenciarlo.

A nivel nacional, la gestion del conocimiento solo se realiza en empresas
grandes aun asi no transmiten correctamente el conocimiento a los colaboradores,
segun indica en su investigacion Mauricio et al. (2021) que las empresas peruanas
aun son inmaduras en lo que respecta a la gestion conocimiento, que acompafado
de un exceso de informacion innecesaria causa que se tomen decisiones deficientes.
Asimismo, la investigacion de Veldsquez (2018) revelan que existe deficiencias en el
conocimiento y su gestidn por ser un tema nuevo, ademas, existe dudas en cuanto a
su difusion e implantacién entre los colaboradores lo cual no se logra la efectividad
organizacional ni una competitividad en el mercado peruano. En la investigacion de
Samana (2019) demuestra la necesidad en empresas peruanas de realizar gestion
del conocimiento pues son fuentes de activos intangibles valiosos para la empresa y
gue para ser implementada se necesitan cambios disruptivos en la formacion de los
nuevos conocimientos y en la cultura de la empresa. Tal y como se ha visto en otros
paises de Latinoamérica y del mundo no utilizan ni implementan métodos o canales

adecuados para transmitir informacion valiosa que se plasme en el intelecto de los
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trabajadores, esto termina afectando al personal en el momento que ejerce sus
funciones.

En Promart Homecenter, una empresa dedicada a la venta de productos para
el mejoramiento del hogar en el sector Retail ubicada en el distrito de Villa Maria del
Triunfo, se observd que el area de recursos humanos encargada del centro de
aprendizaje y desarrollo solo prioriza que los indicadores de capacitaciones se
encuentren en verde sin importar como el colaborador lo ha realizado exigiendo una
nota aprobatoria.

Respecto a la creacion del conocimiento solo se realizan cuando existe nueva
informacion ya sea respecto a un producto, protocolo o0 servicio por consiguiente no
existe una actualizacion de los antiguos procedimiento con regularidad en los cursos
de formacion, también los cursos o capacitaciones se realizan a través de los diversos
centros de aprendizaje que existen dentro de la empresa.

Respecto a la conversion del conocimiento la empresa provee de
capacitaciones y cursos mediante documentos digitales que los colaboradores deben
realizar. También, en piso de venta necesitan la ayuda de los colaboradores antiguos
gue intercambia informacion y experiencias que no estaban descritas en los
documentos lo cual es de ayuda para realizar sus funciones siendo el método mas
eficaz para aprender.

Respecto a la implantacion del conocimiento a los colaboradores nuevos se le
recarga de documentos y videos como capacitaciones, pero muchos de estos estan
desactualizados o su contenido es muy técnico, luego se procede a evaluaciones.
Para los colaboradores antiguos solo deben realizar los cursos que se les asigne y
aprobar las evaluaciones, pero no se logra saber si realmente entendieron los

conocimientos.
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Respecto al almacenamiento del conocimiento se utiliza una plataforma digital
para guardar los avances y evaluaciones de algunos cursos, pero de los cursos
nuevos no hay un espacio donde se los pueda encontrar. La empresa cuenta con
reglamentos para proteger los conocimientos explicitos; sin embargo, la permanencia
en la empresa es corta de personas cuyos conocimientos son importantes.

Respecto a el trabajo en equipo permite la coordinacién de tareas y forma una
unién amical entre los colaboradores mejorando el desempefio de las actividades que
se les delegan, sin embargo, el trabajo en equipo solo de limita al &rea en el que los
colaboradores se encuentran entonces se puede observar que son poco los
colaboradores que ayudan a otras areas.

Respecto a la capacitacion se llevan a cabo de manera virtual, donde se le
brinda a los trabajadores documentos y videos con informacién e indicaciones acerca
de las labores que van a ejercer, existe diferentes plataformas para realizarlas. Las
nuevas capacitaciones son escasas Yy su actualizacion no son frecuentes, solo se
realizan cuando se cometen errores.

Respecto a la retroalimentacion cada seis meses se da una evaluacién de
desempefio, donde los subgerentes a cargo de un determinado puesto evallan a los
colaboradores desde la perspectiva organizacional y cada afio los jefes directos y/o
supervisores realizan evaluaciones de desempeiio que tiene los colaboradores sobre
sus tareas diarias; sin embargo, no lo realizan en un lugar determinados donde exista
una privacidad, los ruidos de la tienda y agentes distractores no permiten una correcta
retroalimentacion.

Respecto a compensacion y beneficios en Promart los colaboradores son
puestos a prueba con el fin de motivar la buena competencia y el alto rendimiento, y

para impulsar alin mas estos se plantean un programa con recompensa en el caso se
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cumplan las metas trazadas. Cada mes existe un valor corporativo por lo que se eligen
por medio de votaciones virtuales a tres representantes y finalmente queda uno
premiando su comportamiento.

En el caso que la empresa no siga ejerciendo una correcta gestion del
conocimiento ocasionaria que los colaboradores al no tener ese conocimiento y esa
retencién de informacion no podrian asesorar bien al cliente para finalizar una venta,
no emitiendo correctamente un comprobante de pagos o no gestionando bien los
despachos y retiros, teniendo en cuenta que Promart se enfoca en el servicio al cliente
traeria consigo ya no ser la tienda del mejoramiento del hogar preferida por los
clientes debido a los constantes problemas dando como resultado que los clientes se
irian a la competencia. A nivel organizacional no se podrian cumplir con los objetivos
ni llegar a resultados que la empresa requiere.

El propdsito de esta investigacion es determinar la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral, pues la empresa por mas informacién y
conceptos que le brinde al colaborador no servira de mucho si no se plasma, ademas
gue durante los ultimos afio las organizaciones se viene planteando sobre si se debe
dar mas énfasis en implementar una plan de gestion del conocimiento para que los
colaboradores sean eficaces en lo que es la creacion del conocimiento, la conversion
del conocimiento, la implantacion del conocimiento y el almacenamiento del
conocimiento buscando el método y las herramientas adecuadas. En la situacién de
gue aun no se le dé la importancia correspondiente a esta variable, ocasionaria un
mal manejo de la difusion de informacién generado tanto por los agentes emisores
gue vienen a ser los altos mandos de la compafiia hacia los receptores que resultan
ser los trabajadores, de esta manera terminard por afectar su desempefio en sus

actividades diarias.
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Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral
en la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 20227
Problemas especificos

¢, Qué relacidn existe entre la creacion del conocimiento y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 20227

¢, Qué relacion existe entre la conversién del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 20227

¢, Qué relacion existe entre la implantacion del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 20227

¢, Qué relacién existe entre el almacenamiento del conocimiento y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo - 20227
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La importancia de llevar a cabo el trabajo de investigacion relacionada a la
gestién del conocimiento y el desempefio laboral radica en dotar a la comunidad
académica de nueva informacion haciendo énfasis en la necesidad de ejecutar
trabajos futuros sobre la gestion del conocimiento en empresas independientemente
del tamafio que tengan, siendo las empresas grandes un requerimiento fundamental
porqgue mediante una correcta gestion del conocimiento facilita que todos los
colaboradores posean conocimiento importante para desempefarse eficazmente en
sus labores que prontamente se puede volver en un sistema o modelo en el cual las
empresas pueden actualizarlo y ajustarlo hacia su cultura y objetivos
organizacionales. Asimismo, esta investigacion radica en los continuos problemas de

desempeiio laboral por parte de los trabajadores de la empresa Promart Homecenter
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por una incorrecta gestion del conocimiento de parte del area de gerencia de recursos
humanos dado que se preocupan mas por los indicadores de cumplimiento de
evaluaciones que los colaboradores capten la informacién y pueda ser utilizada en
sus tareas diarias de tal forma la empresa pueda utilizar nuestra investigacién para
contrarrestar las deficiencias en la gestion del conocimiento. La investigacion se
justifica por las siguientes razones:

En el aspecto tedrico, la investigacion pretende contribuir a la comunidad
académica informacion actualizada sobre el desarrollo de las variables gestiéon del
conocimiento se basa en los aportes teéricos de Nonaka y Takeuchi (1995) para la
variable gestion del conocimiento y Robbins y Coulter (2010) para la variable
desempenio laboral.

En el aspecto practico, los resultados de la investigacion se pusieron a
disposicion de la empresa Promart Homecenter sirviendo como aporte sobre la
situacion actual de la gestion del conocimiento para que se creen soluciones y
estrategias con el fin de mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

En el aspecto metodoldgico. Se propuso dos instrumentos de recoleccién de
datos, uno para la gestion del conocimiento y otro para el desempefio laboral los
cuales fueron sometidos a criterios de validez y confiabilidad permitiendo realizar las
partes estadisticas.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general
Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y el desemperio laboral

en los colaboradores de la empresa Promart de Villa Maria del Triunfo — 2022
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Objetivos especificos
Establecer la relacién entre la creacion del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022
Establecer la relacion entre la conversién del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022
Establecer la relacidén entre la implantacién del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022
Establecer la relacion entre el almacenamiento del conocimiento y el
desempenfio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022
1.4. Limitaciones de la investigacion
Limitaciones relacionadas a las variables
En cuanto a los antecedentes existe escasa investigaciones que relaciones
nuestras dos variables: gestién del conocimiento y desempefio laboral.
Limitaciones relacionadas al sector
Existe una ausencia moderada de investigaciones que implican nuestro tema
de estudio en el sector retail.
Limitacion econdémica
La situacion econdémica fue una limitacion al momento de pagar para poder

adquirir material bibliografico actualizado.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Garcia (2019) en su tesis Gestidon del conocimiento y eficiencia en proyectos.
Caso empresa Robuspack se planted como objetivo principal evaluar la influencia que
tiene la gestion del conocimiento sobre la eficiencia de los proyectos en la empresa.
Es importante mencionar que se utiliza a Nonaka y Takeuchi con el modelo SECI para
la variable gestion del conocimiento y para la variable eficiencia en proyectos a
Alvarez como tedricos. La metodologia empleada es de enfoque cuantitativo con un
disefio preexperimental con una poblacion muestral de 12 colaboradores. En sus
conclusiones se determind que existe implicaciones entre gestion del conocimiento y
eficiencia en proyectos de la empresa, se identific6 mejoras en los procesos
relacionados a la eficiencia general, eficiencia de presupuestos y a la eficiencia en
tiempo de sus proyectos, también se llegd al punto de que deberian ejercer una
cultura que motive y fomente realmente el intercambio del conocimiento entre todos
los trabajadores. Por ultimo, se resalta que existen factores de riesgo que se debe
tomar en cuenta sobre como manejar el conocimiento y las complicaciones que
conlleva transformarlo en conocimiento explicito. También el autor concluye que este
tipo de trabajos pueden llegar tener implicaciones en las pequefias y medianas
empresas del sector industrial. El aporte de la tesis resaltd la importancia el modelo
de gestion del conocimiento denominado SECI que consiste en procesos donde los
conocimiento tacitos y explicitos son intercambiados y transformados extendiéndose
a las personas, a un grupo y a la organizacion creando un espiral del conocimiento
gue esta en continuo movimiento abarcando desde los procesos y estrategias de la

misma, asimismo la implementacién de este modelo se le hizo una adecuaciéon y
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adaptacion para la empresa, a partir de este modelo se establece una metodologia
ordenada y adecuada para la administracion de proyectos.

Alvarez (2018) en su tesis Innovacion, gestion del conocimiento en mercados
en desarrollo, tuvo como objetivo aumentar el conocimiento sobre como las
innovaciones en productos, servicios, procesos y estrategias se ven influenciadas por
la gestidon del conocimiento en el contexto del desarrollo de los mercados
latinoamericanos. Para la variable gestién del conocimiento se utilizé a Lee y Choi y
para la variable innovacién se utilizé a Liao y Wu con sus tres tipos de innovacion
propuestos. La metodologia empleada fue descriptiva correlacional y se utilizd un total
de 270 empresas a los que se le aplicd un cuestionario. Se determind que la gestiéon
del conocimiento permite innovaciones en los productos y servicios de las
organizaciones, innovaciones en los procesos operacionales de las organizaciones
con el fin de actualizarse como empresa y por Ultimo innovaciones en los procesos
de negocios permitiendo la creacion de estrategias que posicionan a las
organizaciones frente a su competencia y mercado. EIl aporte de la tesis fue
importante porque muestra que las empresas que manejan una gestion del
conocimiento tendran la capacidad de innovacion y generar cambios en la misma.
Debido a la caracteristica de la gestiébn del conocimiento de convertir los
conocimientos tacitos en conocimientos explicitos facilitan la reingenieria de
procesos, ademas detalla que la creacion de estrategias que posicionan a las
empresas esta constituida por las percepciones de las personas involucradas y
constituye al empleo del activo intelectual el cual debe ser resguardado y gestionado.
Por ultimo, la investigacién manifestd la premura en realizar estudios sobre la gestiéon
del conocimiento en Latinoamérica el cual tendria un gran impacto en el desarrollo de

las empresas a su vez en el mercado de estos paises.
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Rodriguez (2021) en su tesis Modelo de gestion del conocimiento para la
empresa de mayorista de turismo Bluesky, tuvo como objetivo disefiar un modelo de
gestion del conocimiento para la empresa mayorista de turismo que permita una
adecuada gestion de su patrimonio intelectual y competitividad en los mercados
turisticos. Es importante mencionar que utiliza a Nonaka y Takeuchi para gestion del
conocimiento y sus modelos. El trabajo de investigacion tiene un disefio descriptivo,
no experimental de corte transaccional con una poblacibn muestral fue de 13
colaboradores. En sus conclusiones se explica que el desarrollo de un modelo de
gestion del conocimiento apoy6 la adecuada administracion del capital intelectual de
la empresa, esto permite motivar al personal respecto a la importancia de su saber y
experiencia, como un valioso patrimonio institucional que debe ser preservado y
transmitido de manera apropiada para su optimizacion que resalta la competitividad
de la empresa dentro del mercado. El aporte de la investigacion determin6é que una
buena implementacion de un plan de gestion del conocimiento potencia al capital
intelectual de la compafia, alimentdndose de las capacitaciones, el desarrollo de
nuevas practicas, experiencias y el profesionalismo del talento humano los cuales
deben ser documentados, valorados y organizados de tal manera que se evite el
riesgo de desaparecer o ser subutilizados en la organizacion.

Brotons (2021) en su tesis La gestion del conocimiento para la innovacion en
hoteles: la influencia de las practicas de recursos humanos, tuvo como objetivo
determinar el impacto de la gestion del conocimiento y las practicas de recursos
humanos sobres el comportamiento innovador en las empresas hoteleras. Se utilizd
para la variable gestion del conocimiento a Alavi y Leidner y para la variable
innovacion Darroch y McNaughton como bases teéricas. La metodologia de

investigacion es cuantitativa con una muestra de 166 hoteles a los que se les aplico
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un cuestionario. La autora concluye que la adquisicidon del conocimiento es una
variable que influye en la gestién del conocimiento porque permite a la empresa crear
cursos de formacion para capacitar a sus colaboradores y los procesos de
decodificacion de la informacion. Por otro lado, la transferencia del conocimiento es
una variable importante para la gestién del conocimiento por el cual las empresas
deben de proveer de actividades que promuevan el intercambio de conocimientos
entre sus empleados. También la aplicacion del conocimiento es una variable que
influye en la gestibn del conocimiento porque se integran los medios de
almacenamiento de los conocimientos y el uso actual que se le brinda. El aporte de
la investigacion fue afirmar que el conocimiento es un activo valioso y su gestion es
importante porque permite que los conocimientos puedan ser desarrollados,
aplicados y salvaguardados en la organizacion lo cual permite que se creen ventajas
competitivas y exista un comportamiento innovador en la misma. Por otra parte, indica
gue es muy importante que el area de recursos humanos reconozca, incentive y
premie a los colaboradores comprometidos con la organizacion ya que es una forma
de evitar la desmotivacién y la rotacion del personal que tiene una repercusion con la
pérdida del conocimiento t4cito que se encuentra fijado en la experiencia del personal
y por tanto la pérdida del conocimiento organizativo.

Alvarez y Pefia (2019) en su tesis Disefio de un modelo de gestion del
conocimiento para la empresa Colineal Corporation Cia. Ltda. tuvo como objetivo de
esta investigacion fue estudiar las capacidades organizacionales clave que influyen
de manera directa en el desarrollo de una gestion del conocimiento eficaz en la
empresa. En la variable gestiébn del conocimiento se us6 a Gold entre otros y en
cuanto la variable desempefio empresarial se utiliz6 a Salgado y Calderon. La

metodologia empleada es de enfoque cuantitativo con un disefio preexperimental



29

para la recoleccion de datos se utilizaron herramientas como la encuesta y entrevistas
ademas de aplicar estrategias como la observacion directa y conté con una muestra
de 72 personas. Se concluye que si existid una relacion directa entre la gestion del
conocimiento con el desempefio empresarial en el sector manufacturero. Los autores
indicaron que factores como trabajar en la comunicacion interna y la optimizacién de
procesos ayudaran a que el intercambio del conocimiento tenga un mejor desarrollo
en diferentes areas de la compafia. El aporte de esta tesis indicé que la gestidon del
conocimiento no es estandarizada, esto se refiere a que no tiene un patrén fijo o
general el cual funcione para todas las compafiias de cualquier sector, sino que esto
se adapta mediante disefio de modelos; es decir, cada empresa debe idear un modelo
de gestidn del conocimiento acorde a sus necesidades y objetivos para que realmente
funcione. Como vemos en el caso de Colineal y en muchas a nivel mundial, invierten
mucho en procesos Y sistemas, lo cual puede ser mas complejo estos procesos para
esparcir el conocimiento donde incluso los trabajadores no llegan ni a enterarse de la
existencia de estos mismos. No se trata de comprar ni implementar los softwares mas
prestigiosos del mercado pues esto no garantiza que realmente vaya a funcionar, al
contrario, implementar procesos cada mas sencillos que son eficaces siendo
entendible, mas practico y sobre todo funcional en base a los objetivos y necesidades
de cada organizacion.
Antecedentes nacionales

Jara y Rodriguez (2020) en su tesis Gestion del conocimiento y desempefio
laboral en la empresa Proyectos Inmobiliarios Nuevo Horizonte, La Victoria, la
investigacion tuvo como objetivo principal precisar la relacion que existe entre la
gestiéon del conocimiento y el desempefio laboral en la compafia. Se utiliz6 como

bases teoricas a Nonaka y Takeuchi para la variable gestion del conocimiento y Alles
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para la variable desempefio laboral. La metodologia utilizada fue investigacion
aplicada con un disefio no experimental de corte transversal y la poblacion muestral
estuvo conformada por 33 colaboradores con un tipo de muestreo no probabilistico a
guienes se le aplicé un cuestionario. Se determiné que existié una correlacion entre
gestion del conocimiento y desempefio laboral (r = 0,759 con valor Sig. bilateral =
0,000). También se determind la relacion que existe entre transferencia del
conocimiento y el desempefio laboral (r = 0,589 el valor Sig. bilateral = 0,000).
Asimismo, se identifico la relacidbn que existe entre aplicacion del conocimiento y
desempefio laboral (r = 0,644 el valor Sig. bilateral = 0,000). El aporte de la tesis
evidencié como la gestion del conocimiento afecta positivamente al desempefio
laboral en las organizaciones esto sucede porque los colaboradores se encuentran
mas preparados y capacitados para ejercer sus tareas diarias con autonomia
logrando disminuir errores en sus acciones también indica que trabajar con el capital
intelectual es una fuente esencial que ayuda al crecimiento de las empresas mejorado
procesos, productos y servicios. Ademas, deben analizar las deficiencias en el
desempefio laboral para poder implementar o incrementar practicas de la gestién del
conocimiento. Por otro lado, las organizaciones deben crear nuevos conocimientos
gue solo sean necesarios para sus operaciones diarias para luego ser compartidos,
también para lograr la transferencia del conocimiento las organizaciones deben
emplear e innovar en tecnologia de informacion y comunicacion que facilite la
interaccién entre trabajadores.

Pinco (2018) en su tesis Gestidon del conocimiento y el desempefio laboral en
los colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos agricolas - region
Junin 2018, cuyo el objetivo fue sefialar la relacion entre la gestion del conocimiento

y el desempefio laboral en los colaboradores de los establecimientos comerciales de
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insumos agricolas en la regién Junin. Es importante mencionar que se utiliz6 como
tedricos a Nonaka y Takeuchi para la variable gestibn del conocimiento y a
Chiavenato para la variable desempefio laboral. La metodologia empleada de disefio
no experimental, se obtuvo una poblacion muestral de 303 colaboradores. Se
determind existe la relacién entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral
y afirma que cuando mejor se gestiona el conocimiento mejor sera el desempefio
laboral de los colaboradores, pues de implementar procesos de capacitacion y
programas de mejora del conocimiento mantendra a los colaboradores de la empresa
agricola mas productivos y preparados para ejercer sus labores. Ademas, la gestiéon
del conocimiento presenta una relacion significativa con el desempefio laboral (rho=
0.465; Sig.= 0.000). El aporte de esta tesis fue importante porque muestra que
generar estrategias que evalien el desempefio laboral de los trabajadores permite
saber la situacion actual de la organizacion y en base a los resultados poder crear
planes de accion para mejorar sus deficiencias que afectan al desempefio de los
trabajadores. Asimismo, el impulsar el compromiso, las competencias técnicas y el
liderazgo para desarrollar equipos de trabajo facilita el intercambio del conocimiento
lo que posibilita a los colaboradores aprender y desarrollar competencias carentes
gue repercuten en la productividad de la organizacion.

Samana (2019) en su tesis Gestibn del conocimiento y desarrollo
organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro — 2019, tuvo como objetivo
sefialar la relacion existente entre gestion del conocimiento y desarrollo internacional
en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro. Como bases tedricas se utiliz6 a
Hernandez para la variable gestion del conocimiento, mientras que para la variable
desarrollo organizacional se utilizé a Daft. La tesis tiene un disefio no experimental,

corte transversal. La poblacion muestral la conformaron 60 trabajadores y el tipo de
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muestreo es probabilistico, se les aplicd un cuestionario. La autora concluyd que la
gestion del conocimiento tuvo una relacion directa y significativa con el desarrollo
organizacional dado que la correlacion de Rho de Spearman es 1 con un p valor al
0,000>0.05. También se determind que existe relacién significativa entre el desarrollo
personal y el desarrollo organizacional dado que la correlacién de Rho de Spearman
es de 0.805 con un p valor 0,000>0.05. El aporte de la tesis permitié conocer que para
lograr una correcta gestion del conocimiento se debe estructurar los conocimientos
tanto tacitos como explicitos, se necesita de cambios en la formacion y cultura de las
organizaciones, ademas el desarrollo personal de cada colaborador permitié que la
empresa genere valioso activo intelectual el cual debe ser preservado para ser
transmitido y utilizado a favor de esta. Por ello las organizaciones deben evaluar y
analizar modelos actuales para ser adaptados a su forma de trabajo.

Samaniego (2019) en su tesis Gestidén del conocimiento y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa D&D Soluciones Ambientales S.A. Villa El
Salvador — 2019, tuvo como obijetivo de la investigacion determinar la influencia de la
gestién del conocimiento en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
D&D soluciones ambientales. La variable gestion del conocimiento se desarrollo
basandose en Moral et al. y para desempefio laboral a Stoner. La metodologia
utiizada fue tipo de investigacion descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental; la muestra estuvo conformada por 32 colaboradores de la empresa, el
tipo de muestra fue no probabilistico, el instrumento para la recoleccion de datos fue
el cuestionario. La autora concluye que el correcto uso de la gestion del conocimiento
afecta al desempefio por lo que existe una relacion positiva entre las variables a través
de un R de Pearson de 0,912 con un nivel de significancia de 0,000 menor a

0,05. Ademas, se determina que a mayor aplicacion del conocimiento mejor sera el
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desemperio laboral porque tiene una relacion significativa entre las variables, a través
de un R de Pearson de 0,881 con un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Por
otro lado, el desarrollo de adquisicion del conocimiento tendra un efecto positivo en el
desemperio laboral por lo que existe una relacién significativa entre las variables de
Pearson de 0,756 con un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. El aporte de
esta tesis demostro lo fundamental que es para las organizaciones hacer énfasis en
la gestidn del conocimiento y en sus factores como la adquisicion del conocimiento o
el hecho de brindar correctamente la informacién para enriquecer mas las mentes de
los colaboradores, a su vez, puedan ser retenidos y almacenados porque es nulo el
esfuerzo de inculcar tanto conocimiento si al final no seré correctamente plasmado en
las personas. Para ello las empresas deben elegir y trabajar correctamente con los
emisores de la informacion y seleccionar los canales adecuados, sistemas,
materiales, formatos para hacer mas efectivo todo ese proceso. Se debe tener
presente al trabajador en vista que es de gran ventaja incentivar la motivacion e
interés a que por su voluntad tomen cursos, asistan a capacitaciones, conferencias,
etc. En consecuencia, los trabajadores no solo sentiran que aprendera solo para servir
a la empresa, también para su vida cotidiana y crecer como ser humano.

Velasquez (2018) en su tesis Gestion del conocimiento y la efectividad
organizacional en el centro de operaciones Lima de la empresa Ecocentury S.A.C.
Chorrillos-2018, esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente
entre la gestion del conocimiento y el impacto que tiene en la efectividad
organizacional en el centro de operaciones Lima. Es importante mencionar que para
la variable gestion del conocimiento utiliz6 a Valhondo y para efectividad
organizacional utilizé a Rios y Sanchez. El tipo de investigacion es no experimental

de corte transversal con un disefio descriptivo-correlacional. La poblacion y la muestra



34

estd conformada por 50 trabajadores, el tipo de muestreo es no probabilistico. La
autora llegd a la conclusion que la gestion del conocimiento tuvo una relacién
significativa con la efectividad organizacional por la correlacion con el coeficiente de
Pearson de 0,615, con un p-valor al 0,000>0.05. También que la comunicacion interna
afectd a la efectividad organizacional por la relacion significativa entre las variables a
través de un R de Pearson de 0,408, con un p-valor al 0,003 >0.05. El aporte de la
tesis fue importante porque explic6 como la gestién del conocimiento ayudo al uso
Optimo de los recursos y a lograr objetivos los cuales comprenden la efectividad
organizacional. Ademas, nos indicé que la gestion del conocimiento son procesos que
se reinventan, que van cambiando y actualizandose de forma constante, pues nunca
dejamos de aprender ni de obtener nuevas experiencias, lo cual afirman que se
genera una cultura creativa, involucrando al personal y motivando la participacién de
estos mismos asi creando mejoras en los procesos, con el objetivo de alcanzar
efectividad en las labores cotidianas de la empresa. Finalmente, otro punto relevante
de esta investigacion fue que el modelo de gestién del conocimiento debe ser creado
por la propia empresa acorde a los objetivos de cada organizacién y no copiado.
2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas de la gestién del conocimiento

El activo intangible importante en toda organizacion es el conocimiento pues el
conocimiento garantiza un correcto y mejor funcionamiento de las compafiias.
Davenport y Prusak (1998) indican que las organizaciones utilizan y crean
conocimiento cuando interactlian con sus entornos porque retienen la informacion y
la transforman en conocimiento. Sobre ese conocimiento y sus propias experiencias,
normas internas y valores las personas actlan, sienten y responden por ende sin

conocimiento las empresas no podrian organizarse a si misma.
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A través de la necesidad que las organizaciones tenian para poder utilizar esos
conocimientos y aplicarlos en la empresa se desarrolla la gestion del conocimiento
gue tomo6 nombre a finales del siglo pasado, a mediados de los 90 para ser mas
preciso, tal y como afirma Del Moral et. al (2008) la explosion del conocimiento que
surgié y se increment6 en el siglo XXI como consecuencia de la tecnologia de la
informacion dara paso al desarrollo de la gestion del conocimiento dentro de las
organizaciones convirtiétndose en una necesidad ineludible para el desarrollo
empresarial y social.

La gestidn del conocimiento es una disciplina que se desarroll6 a través de dos
escuelas: la oriental, encabezado por Nonaka y Takeuchi (1995) donde se veia a la
gestion del conocimiento como un proceso donde las experiencias personales se
combinaban entre si, la otra escuela era el occidental defendido por Davenport y
Prusak (1998) donde entendia que la gestion del conocimiento como un objeto que
parte de la desintegracion de la informacion. Hoy en dia las discrepancias entre estas
dos escuelas se fueron disipando y se combinaron para dar lugar a la gestion del
conocimiento como una sola disciplina entendiéndose como un proceso sistematico
gue se desarrolla a partir de la recepcién de la informacion siendo impartida, aplicada
y aprendida para convertirse en conocimiento. Ademas, requiere que toda la
organizacion se encuentre implicada para la gestion del conocimiento.

Em la actualidad es necesario que las empresas empiecen a tomar conciencia
para apuntar mas a evaluar y estudiar una de gestion del conocimiento, si bien es
cierto muchas empresas cuentan con uno, pero es muy comun que al no haber sido
planificada y estudiada correctamente es dificil el buen manejo de la informacion y
conocimiento entre los colaboradores. Para poder ejecutar una gestion del

conocimiento debe ser planeado en base a los objetivos de la organizaciéon donde
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estas utilicen sus activos intangibles para generar nuevos conocimientos,
transformarlos y finalmente implantarlos. De esta forma se podra generar nuevas y
mejores estrategias de negocio que logren cumplir con las metas y obtener los
resultados deseados.

2.2.1.1. Definiciones de la gestién del conocimiento.

La gestion del conocimiento es la conversion de los diferentes datos en
informacion para posteriormente ser transformados en conocimiento tras su
desarrollo, los cuales seran impartidos a la organizacién tal como sefiala Fresno
(2018) la gestion del conocimiento es un conjunto de procesos donde las empresas
recogen, analizan, y comparte su conocimiento entre todos los colaboradores siendo
alcanzable para ellos y potenciando los recursos intelectuales a favor de la empresa.
Con esta definicion se determina la gestion del conocimiento cémo practicas de
gerencia para desarrollar un capital intelectual en la misma. Esto es confirmado por
Valhondo (2012) indicando que son procesos especiales sin una linealidad definida
es decir no tiene una entrada y una salida, el autor indica que es una dinamica con
una permanente retroalimentacion. Se puede definir entonces como un circulo de
constante aprendizaje y fluidez de conocimiento con interaccién de las partes en la
organizacion.

Por otro lado, Hernandez (2016) define la gestion del conocimiento como una
disciplina que las empresas utilizan para integrar y desarrollar sistemas, las nuevas
tecnologias, las acciones comerciales y las personas segun los intereses de las
empresas. Este autor también indica que existe una idea equivocada al pensar que la
gestiéon del conocimiento solo se limita al capital humano por lo que pensar de esta

forma no se aprovecha ni se promueve el conocimiento dentro de las organizaciones.
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De acuerdo con los autores la gestién del conocimiento es un sistema integral
de procesos que va de forma vertical desde la alta gerencia donde se ramifica a las
diferentes areas para llegar a los colaboradores. En este sistema la gestion del
conocimiento no tiene fin por lo que constantemente estd en movimiento. Cabe
resaltar que la gestion del conocimiento no recae solo sobre el area de recursos
humanos de la empresa.

2.2.1.2. Caracteristicas de la gestion del conocimiento.

Tradicionalmente las empresas manejaban la informacion y el conocimiento en
los puestos mas altos segun la jerarquia organizacional derivando a los empleados
ordinarios a conocimiento puntuales es por ello que en la gestién del conocimiento tal
como indica Hernandez (2016) las organizaciones comparten los conocimiento hasta
la parte mas baja de una piramide, lo que constituye como facil acceso esto permite
potenciar al trabajador y se da valor a su intelecto creando activos intangibles en la
empresa.

La gestidon de conocimiento utiliza tecnologias de informacién y comunicacion
gue posibilita llevar el conocimiento a cada persona en diferentes lugares, por el cual
debe de ser una herramienta utilizada por las compafia esta afirmacion es
referenciada por Valhondo (2012) indica que las distancia geografica no debe ser
impedimento para que las organizaciones puedan impartir conocimiento porque existe
las video llamadas, el intranet , el internet y plataformas web asimismo el autor explica
que si bien estas formas digitales tienen poca participacién en cuanto a la creacion
del conocimiento pero facilita la comunicacion y el almacenamiento.

Fresno (2018) precisa que la gestibn del conocimiento tendra como

caracteristica el ser ordenado y estructurado ademas indica que esta en continuo
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desarrollo, crea y libera el capital intelectual, en este sentido la gestion del
conocimiento genera valor en la organizacion.
La gestion del conocimiento posee las siguientes caracteristicas:
- Tiene un alcance a todos los trabajadores independientemente del puesto en
el que se encuentren.
- Impulsa las capacidades intelectuales de los colaboradores a favor de la
organizacion.
- Abarca a toda la organizacion.
- Utiliza tecnologias de informacién y comunicacion
- Comparte el conocimiento a diferentes lugares geogréficos
- Crea capital intelectual en la empresa
- Es sistematico
- Conlleva a una mejora continua de actividades

2.2.1.3. Importancia de la gestion del conocimiento.

En las organizaciones la gestién del conocimiento es fundamental porque
humaniza a la empresa dejando de lado la idea de que una organizacion solo es una
maquina productora esto afirma, Herndndez (2016) manifiesta que la empresa es una
entidad viva constituida por personas en continuo desarrollo y cuando existe un
conocimiento se inicia en una persona que luego pone a disposicién de los demas
sirviendo de ayuda para realizar las diversas actividades empresariales que afectara
a todos los niveles de la organizacion.

La gestion del conocimiento es importante pues para Valhondo (2012) afirma
gue afecta directamente a la supervivencia en el tiempo de las empresas, ademas
qgue el nivel con que la organizacion asimila estos procesos impactara en las

actuaciones empresariales siendo un factor de éxito o fracaso. El autor también
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manifiesta que la pobre gestion del conocimiento origina una desventaja competitiva,
tiempo mal gastado, conlleva a una ineficiencia operacional y altos costos.

La consideracion sobre la importancia de la gestion del conocimiento para
Fresno (2018) es que esta misma se puede sentir en las operaciones diarias de la
empresa que va desde las ventas, distribucion, marketing, servicios, recursos
humanos y en el planeamiento corporativo. En sintesis, la gestion del conocimiento
tiene un efecto significativo en los puntos mencionados.

La gestion del conocimiento es importante porque permite:
- Crea una identidad a la empresa
- Genera ventaja competitiva
- Ocasiona una sostenibilidad en el tiempo
- Interviene en la toma de decisiones de las empresas
- Optimiza tiempos
- Eficiencia en las tareas empresariales
- Afecta positivamente a las actividades corporativas
- Impacta en las decisiones organizacionales

2.2.1.4. Teorias relacionadas a la gestion del conocimiento.

Teoria de la gestion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi.

Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que las compafias japonesas estan
teniendo mayor competencia internacional frente a las empresas occidentales, esto
sucede porque las empresas japonesas han perfeccionado el campo de la creacion
del conocimiento organizacional permitiéndoles estar en constante innovacion.
Durante el tiempo de incertidumbre las organizaciones se ven obligadas a buscar
conocimiento en el exterior en cambio las firmas japonesas estdn constantemente

consultando a sus proveedores, distribuidores, clientes y hasta de sus rivales por lo
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gue todo el conocimiento externo es transferido por toda la organizacién para que
puedan ser utilizados por los desarrolladores de nuevas tecnologias y los encargados
de disefiar nuevos productos. Esta actividad dual del conocimiento exterior e interior
es la clave del éxito para estas compafias japonesas. Con el tiempo se empezo a
desarrollar el conocimiento dentro de las organizaciones, para las empresas
occidentales el conocimiento se considera como formulas, reglas generales, palabras
y nameros; en cambio las firmas japonesas consideran que las palabras con los
nameros solo es la punta del iceberg para ellos la base del conocimiento es el
conocimiento tacito por lo que este tipo de conocimiento es individual con raices en
la acciones y experiencias siendo muy dificil de compartirlo. Nonaka y Takeuchi
(1995) hablan sobre organizaciones con una estructura organizacional de hipertexto
0 en capas ligada a la gestion del conocimiento siendo la capa central el sistema de
negocio donde se dan las actividades comerciales, la segunda capa es la de equipos
de proyecto encargados de obtener el conocimiento del sistema de negocios y crear
conocimientos y la Ultima capa es la de base del conocimiento donde los conocimiento
son recategorizados y almacenados, en esta Ultima se encuentra la vision corporativa
gue ayuda a dirigir , la cultura que orienta la mente y la tecnologias que clasifica los
conocimientos tacitos. Las tres capas que existen en esta estructura se relacionan y
coexisten en la misma organizacion teniendo la caracteristica de ser flexibles y
ajustarse a cambios que lo requieran, en funcién a esta estructura se maneja una
correcta gestion del conocimiento.

En sintesis, los autores infieren que las empresas cuya estructura
organizacional se encuentren ligados al conocimiento tendran una fuerza estratégica

frente a los competidores obteniendo beneficios de ella lo que permite a la
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organizacion ser competitiva en otros mercados y sostenerse en el tiempo porque al

crear conocimiento estaria mas actualizados a su contexto.

Figura 1

Estructura organizacional de hipertexto
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Nota: Nonaka y Takeuchi, 1995, p. 188.

A. Creacion del conocimiento.

Nonaka y Takeuchi (1995) describen un modelo de cinco fases para poder

crear el conocimiento dentro de una organizacién y estas son:

- La primera fase. Compartir el conocimiento tacito, las organizaciones no

pueden crear solas conocimiento siendo fundamental que se centren en el

conocimiento tacito porque es una fuente de nuevos conocimientos. El

conocimiento tacito no es facil de comunicar ya que se obtiene por las

experiencias personales de los individuos lo que corresponde a

la

socializacién, por lo mismo, en esta fase se necesitard de equipos

autoorganizados con una autonomia donde la interaccion de las emociones,

sentimientos y modelos mentales entre individuos de distintas percepciones,
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motivaciones, y antecedentes de paso a que el conocimiento tacito se pueda
compartir sin limitaciones.

La segunda fase. Crear conceptos, la primera fase da como resultado un
modelo tacito compartido y en esta fase lo tacito se transforma en conocimiento
explicito mediante la creacion de conceptos utilizando el razonamiento, la
deduccidn, la induccién y la abduccion, este ultimo emplea lenguaje figurativo
como las metaforas y analogias Ademas se considera los diferentes angulos o
perspectivas de un problema y la redundancia de informacién que permita la
comprension del conocimiento explicito.

La tercera fase. Justificar los procesos, la justificacion establece si los
conceptos creados cubren las necesidades de la organizacién en su totalidad
como un proceso de filtrado. Esta justificacibn puede ser cualitativa o
cuantitativa es decir no necesariamente se basa en hechos también puede ser
por medio del juicio y valores. Los encargados de la validacion son los altos
directivos, aunque los ejecutivos intermedios también pueden realizarlo, pero
solo tendran un alcance medio.

La cuarta fase. Construir un arquetipo, el concepto justificado se vuelve
tangible es decir un arquetipo en la que puede adoptar formas tecnoldgicas
como sistemas, prototipos o modelos operativos. Esta fase es compleja por lo
gue prestar atencién a los detalles es la clave y se requiere de una cooperacion
dinamica de personas con experiencia en diferentes campos para desarrollar
las especificaciones del arquetipo.

La quinta fase. Expandir el conocimiento, también llamado distribucion cruzada
de conocimiento que tiene lugar Intra e inter organizacionalmente.

Interorganizacional, los conocimientos son compartidos entre todos los
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colaboradores de la empresa. Interorganizacional, el conocimiento modelado
creara otro ciclo mas de creacion del conocimiento expandiéndose de forma
vertical y horizontal en la organizacion movilizando conocimiento entre

empresas filiales, clientes, proveedores y competidores.

Figura 2

Cinco fases del proceso creacion del conocimiento organizacional
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Nota: Nonaka y Takeuchi, 1995, p. 96.

B. Conversion del conocimiento.

El conocimiento tacito y explicito en diferentes culturas se ha debatido para

saber qué tipo de conocimiento es considerado verdadero, pues el lado occidental se

tiene la postura de que es el conocimiento explicito, mientras que los japoneses

afirman y le dan mayor importancia al tacito. Desde el punto de vista de Nonaka y

Takeuchi (1995) indican que estos tipos de conocimientos no funcionan como

entidades separadas, sino que estas se complementan. Existe una interaccién y un

intercambio de la informacién, ademéas indican que en su modelo SECI, esta

fundamentado en que el conocimiento se crea y se expande mediante la interaccion



44

social de los conocimientos tacito y explicito, esto lo que se denomina conversion del

conocimiento.

Existen cuatro formas de conversion del conocimiento:

De tacito a tacito (socializacion). La socializacién es el proceso mediante el
cual dos 0 mas individuos interactian y comparten sus experiencias, creando
de esta manera conocimiento tacito. Una persona puede adquirir el
conocimiento tacito de otra persona sin usar el lenguaje tal como es el caso de
un aprendiz y su maestro donde no siempre aprenden del lenguaje puntual,
sino de la observacion, la imitacion y la practica. En el ambito empresarial esto
vendria a ser la capacitacion debido a que usan el mismo principio. La pieza
fundamental para poder adquirir el conocimiento tacito es la experiencia.

De tacito a explicito (exteriorizacion). La exteriorizacion consiste en aplicarle al
conocimiento tacito un concepto especifico y/o explicito como tal. Es el proceso
donde el conocimiento tacito adopta la forma de metaforas, analogia,
conceptos, hipétesis o modelos. Es un proceso donde se busca la creacion de
una definicién, que es generada por el dialogo, por la deduccién, induccién y
conclusion colectiva.

De explicito a explicito (combinacion). La combinacion es un proceso donde la
forma de conversion de conocimiento consiste en combinar los distintos
cuerpos del conocimiento explicito, es decir las personas intercambian
conocimiento mediante cartas, comunicados, conversaciones, etc. Este
proceso es lo que normalmente se aplican en escuelas o centro de labor. En
el caso de las empresas esta conversion del conocimiento se aplica cuando
ejercen sus visiones corporativas, cuando ponen los conceptos de los negocios

o los productos. También el uso de equipos como computadoras y el contar
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con una base de datos hacen que estos procesos de conversion del
conocimiento sean mas faciles para las compainias.

De explicito a tacito (interiorizacion). En el proceso de interiorizacion, se toma
como ejemplo el “aprendiendo, haciendo”, para que el conocimiento explicito
pase a tacito es fundamental verbalizar o que se grafigue en documentos. El
autor afirma que la documentacion ayuda a las personas a interiorizar lo que
han experimentado, lo cual enriquece su conocimiento tacito. Ademas de que
este tipo de informacién hace mas facil la transferencia del conocimiento
explicito a otros individuos pues esto permite a los demas de cierto modo que

experimenten indirectamente las vivencias de otros.

Figura 3

Cuatro formas de conversion del conocimiento
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Nota: Nonaka y Takeuchi, 1995, p. 69.

C. Implantacién del conocimiento.

Abarca un marco conceptual donde se especifica dos dimensiones ontoldgica

y epistemoldgica para la creacion de conocimiento.

Dimension ontoldgica: El conocimiento es personal y creado por los individuos
en este sentido las organizaciones no pueden crear conocimiento solas por lo
gue deben de apoyar y proveer de contexto a los individuos para que sigan

generando conocimiento como una forma de amplificar el conocimiento
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individual y solidificados como parte de la red del conocimiento organizacional.
Los niveles en esta dimension son: individual, grupal, organizacional e
interorganizacional.

- Dimensién epistemoldgica: El conocimiento de los seres humanos es adquirido
mediante el analisis de los objetos externos por lo que se hace mencién del
conocimiento tacito como elementos cognitivos y el conocimiento explicito

como elementos tangibles.

Figura 4
Espiral de la creacién del conocimiento
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Nota: Nonaka y Takeuchi, 1995, p. 83.

D. Almacenamiento del conocimiento.

Complementando con lo descrito por Nonaka y Takeuchi sobre los
conocimientos explicito, que son elementos tangibles, estos deben ser almacenados
para ello Senge (1990) habla sobre la memoria institucional donde indica que los

conocimientos ganados con sacrificios deben depender de mecanismos
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institucionales y no de individuos pues se corre el riesgo que los conocimientos se
pierdan porgue los trabajadores migran a diferentes empleos. Los mecanismos
institucionales hacen referencia a disefios de sistemas que sirvan como apoyo Yy
asistencia a largo plazo para los colaboradores.
2.2.2. Bases tedricas del desempefio laboral

A partir de los enfoques de la administracién nace el desempefio laboral a
modo de ver el rendimiento y las actitudes de los miembros de una organizacion, a
comienzos del siglo XX se consideraba a la administracion de manera cientifica
teniendo a uno de los autores principales a Frederick Taylor, considerado como padre
de la administracion cientifica, con su teoria de los cuatro principios: planeacion,
preparaciéon, control y ejecucion. George y Alvarez (2005) afirman que la
administracion ahora estaba orientada hacia las cosas y las personas, debido a los
problemas frecuentes con la organizacion y eficiencia los cuales terminaban por
afectar el rendimiento y el tiempo que tenian para realizar sus tareas.

En la misma época el autor Henry Fayol, su principal aportacion fue escribir
sobre problemas que no abarcé la administracion cientifica creando seis funciones
bésicas y catorce principios fundamentales dando lugar a una administracién basado
en principios y ensefianzas teniendo en cuenta el factor humano para un correcto
funcionamiento en las organizaciones, para George y Alvarez (2005) Fayol afirmaba
gue ante cualquier teoria de la administracién no se puede ni se debe limitar al entorno
de los negocios, sino que esta debe ser aplicable de la misma manera a todas las
formas del esfuerzo de las personas. Hoy en dia las mismas premisas se utilizan por
ello Henry Fayol es considerado como el padre de la administracion moderna.

A principios de los afios 30 se desarrolla la escuela de las relaciones humanas

donde se queria conocer cOmo se relaciona la motivacion, las necesidades, la
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satisfaccion y el desempefio laboral con el comportamiento humano y explicar la
conducta del hombre en el trabajo, entre los principales autores fueron Maslow,
Herzberg y McGregor.

En la primera etapa se observd que el desempefio laboral no era importante
dentro de la administracién ya que se enfoca mas en teorias cientificas sin embargo
a medida que los autores daban énfasis al capital humano se entendié que las
conductas de las personas en el trabajo puede ser por diferentes factores, dando lugar
al desempefio laboral como una disciplina que siempre se ha querido medir porque el
comportamiento de los trabajadores impacta ya sea positiva 0 negativamente a las
organizaciones, por ello es importante que las empresas tomen conciencia por querer
entender las principales necesidades de los trabajadores con la finalidad de brindar
recursos para mejorar el desempefio laboral influenciando con el logro de los objetivos
y el desarrollo de la empresa.

2.2.2.1. Definiciones del desempefio laboral.

El desempefio laboral se refiere al rendimiento de todos los colaboradores de
una organizacion, esto puede ser tanto positivo como negativo dependiendo del
desenvolvimiento del personal, lo cual termina afectando directamente a la empresa
tal como sefala Stoner et al. (1996) indican que el desempefio laboral es la
responsabilidad de realizar sus tareas diarias de los colaboradores siguiendo las
normas establecidas en la organizacién lo cual influye en el cumplimiento de metas.
Con la definicién de Stoner se determina que el desempefio laboral es la actitud que
tienen los trabajadores frente a la ejecucién de sus funciones para lograr los objetivos
propuestos por la empresa. En caso contrario con Chiavenato (2000) menciona que
el desempefio laboral es una actividad administrativa que evaltan continuamente los

comportamientos de sus empleados con la definicion del autor se infiere que el
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desemperio laboral son las conductas y acciones que tienen los colaboradores frente
a sus labores organizaciones y para conocer la situacion laboral de las empresas
entonces el desempefio tiene que estar sometido a contantes mediciones.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2010) afirman que el desempefio es el
resultado final de todas las actividades realizadas por las personas con eficiencia y
eficacia, pero el desempefio laboral viene a ser cuando se ejercen las actividades
organizacionales pero con responsabilidad pues se debe de considerar que cada
accion repercute en la empresa, también para Robbins (2004) indica que el
desempefio laboral actia como un principio fundamental de la psicologia del
trabajador porque se fijjan metas lo cual genera su motivacion, activar el
comportamiento positivo y hace que los colaboradores se esfuercen en cumplir las
metas.

De acuerdo con los autores el desempefio laboral representa un grado de
rendimiento de los colaboradores en sus labores dentro de la empresa, este puede
ser un alto rendimiento y esfuerzo por cumplir con las laborales que provoca un gran
desempefio laboral o también puede ser un bajo rendimiento que ocasiona todo lo
contrario a tal punto de hacer que una empresa deje de ser productiva y competitiva.

2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral.

El desempefio laboral conduce a emitir un resultado que luego se es
transmitido a los colaboradores pero para ello se necesita de mesura, cautela y
discrecién para no perjudicar al colaborador con algun comentario mal expresado,
esta afirmacion es referenciada por Stoner et al. (1996) indican que para los gerentes
es una tarea complicada poder pronunciarse sobre el desempeiio laboral delante del
empleado de manera constructiva sin llegar a la critica para no causar incomodidad

respecto a su situacion. Stoner también establece que el desempefio laboral
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representa una parte fundamental para redireccionar una cultura organizacional. Esta
afirmacion es valida por Robbins y Coulter (2010) quienes indican que los gerentes
tienen problemas para realizar una critica de desempefio laboral a sus empleados,
esto se complica mas cuando es un colaborador con bajo desempefio para ello los
gerentes utilizan métodos de evaluacién desempefio para obtener las areas donde
ellos deben enfocarse para mejorar. Robbins y Coulter (2010) también sefalan que
el desempefio laboral es afectado por factores externos y factores internos de la
organizacion.

Las caracteristicas sobre el desempefio laboral para Chiavenato (2000) son
informes especiales y son realizados por cada supervisor con relacion a las
actividades de los empleados.

El desempefio laboral posee las siguientes caracteristicas:
- Es dificil de juzgar el desempefio laboral de manera constructiva
- Es un elemento de la cultura organizacional.
- Se documenta formando parte de la base de datos de la empresa.
- Realizados por el jefe directo de cada colaborador.
- Utiliza métodos de evaluacion de desempefio
- Es influenciada por los factores externos y factores internos de la empresa
2.2.2.3. Importancia del desempefio laboral.

La importancia del desempefio laboral es que no solo permite medir a los
colaboradores en sus actividades diarias, también permite medir a la organizacion tal
como manifiesta Stoner et al. (1996) el desempeiio laboral permite estudiar la eficacia
de la organizacion con la finalidad de determinar las dificultades existentes en la

misma.
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La practica del desempefio laboral en las organizaciones es muy comun y se
realizan mediante una evaluacion que posibilita medir y potenciar el capital humano,
tal como precisa Chiavenato (2000) toda evaluacién de desempefio son procesos que
localiza problemas en cuanto a la supervision o la integracion del empleado ademas
juzga o estimula las cualidades de la persona. Por otro lado, Chiavenato indica que
se desarrollan politicas de recursos humanos gracias al desempefio laboral y su
evaluacion para que la empresa pueda responder diferentes tipos de problemas
identificados.

La importancia del desempefio laboral para Robbins y Coulter (2010)
determinan la manera en que esta siendo tratado el colaborador dentro de una
organizacion porque en un ambiente donde el colaborador se sienta valorado y parte
de los logros de la empresa, influird positivamente en su desemperio.

El desempefio laboral es importante porque permite:

- Desarrolla nuevas normas o politicas de recursos humanos que se adapten a
las necesidades de la organizacion

- Encuentra oportunidades de mejora en la organizacion

- Mide las competencias de los colaboradores

- Halla puntos débiles de los colaboradores

- Determina la eficacia de la organizacion

- Permite percibir el trato que estd teniendo el colaborador dentro de la
organizacion.

2.2.2.4. Teorias relacionadas al desempefio laboral.

Teoria del desempefio labora de Robbins y Coulter.

Robbins y Coulter (2010) hablan de la administracion de los recursos humanos

y sefialan que el desempefio laboral forma parte de sus procesos, indicando que si la
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empresa no es responsable con su capital humano entonces implicard que el
desemperio laboral se encuentre afectado. Por lo tanto, todos los gerentes deben
estar involucrados con la seleccidn, orientacion y evaluacién del desempefio incluso
si existe un area que se encarga de ello.

Los autores también indican que el desempefio laboral forma parte del control
en el proceso administrativo pues a través de su medicion contribuye a tomar
decisiones para corregir problemas latentes.

A. Trabajo en equipo.

Las empresas utilizan el trabajo en equipo para lograr objetivos porque esta
practica une esfuerzos y talentos, los componentes que determinan el desempefio en
un equipo son:

- Condiciones externas. La disponibilidad de recursos, las reglas, normativas,
los equipos modernos, tecnologias, entre otros son condiciones que facilitan el
trabajo respondiendo con rapidez a las tareas establecidas o que se disminuya
el tiempo de ejecucién de alguna labor.

- Los recursos de los miembros del grupo tales como. Sus conocimientos,
habilidades, personalidad, capacidades y talentos son los que van a determinar
el desempefio y el potencial que tiene cada miembro del equipo.

- La estructura grupal. Se debe establecer normas, establecer los roles de cada
integrante y el tamafo del equipo para definir una estructura interna del trabajo
en equipo organizado ademas de observar el grado de cohesion entre los
miembros porque no se podra trabajar en equipo si dentro de los grupos los
miembros no se aceptan.

- Los procesos de grupo. La toma de decisiones en un equipo que pueden

percibirse mas razonables que las decisiones tomadas por una sola persona
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esto sucede por el pensamiento grupal o la integracion de diferentes ideas y la
responsabilidad compartida. También el manejo de conflictos, cuando surgen
desacuerdos o las diferencias incompatibles se observa la capacidad que tiene
el equipo para resolverla.

- Las tareas grupales estas pueden ser simples, que son las labores rutinarias y
también compleja. Son en las tareas complejas que se necesitara la sinergia
de los miembros para realizarlas por lo que los procesos del grupo como la

toma de decisiones y manejos de conflictos son importantes en este punto.

Figura5
Modelo de desempefio y satisfaccion grupal
Tareas
Racursos de del grupo
—p [0 migmbros
Condicionas del grupo
axternas Procesos Desarmpano
impuestas | | del grupa v satisfaccion
al grupa
e Estruciura
del grupo

Nota: Robbins y Coulter, 2010, p. 235.

B. Capacitacion.

La capacitaciéon es un fundamental trabajo de la administracién que debe
ejercer el departamento de recursos humanos, las companiias invierten considerables
cantidades de dinero para la capacitacion de sus colaboradores en busca de
implementar o reforzar nuevas habilidades y capacidades que ayuden a desempefiar
mejor y cumplir con las tareas de la empresa. En las capacitaciones se buscan
preparar las habilidades de comunicacién, ventas, habilidades de supervision,

aplicacién en programas, servicio y el de aumentar los conocimientos.
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Las capacitaciones tradicionales como los documentos, manuales, videos son
generalmente utilizados por todo tipo de organizacibn y son muy pocas las
organizaciones que en los dltimos afos utilizan o generan nuevos métodos para
capacitar. En muchos de los casos estas innovaciones son mas interesantes
causando en los colaboradores tomar atencion y un mejor aprendizaje de la
informacion brindada que posteriormente se transforma en nuevos conocimientos.

C. Retroalimentacion.

La retroalimentacion proporciona informacion directa sobre el desempefio que
se lleva a cabo en actividades requeridas, para los gerente o jefes directos la
retroalimentacion brinda informacion sobre la efectividad de sus esfuerzos en la
empresa con el resultado puede redireccionarse, cambiar, mejorar y formular nuevos
planes. Ademas, la retroalimentacién que reciben los jefes sobre las actitudes de sus
empleados brinda la percepcién de sus condiciones de empleo y alerta de los
problemas potenciales de sus trabajadores para que puedan tomar acciones. Desde
otro punto de vista la retroalimentacién hacia los colaboradores guia y motiva el
comportamiento pues los empleados desean saber que tan bien estan trabajando
para evaluar y corregir su propio desempenio.

Para que exista una retroalimentacion positiva debe haber una comunicacién
positiva para ello se debe precisar los elementos de la comunicacién, empieza cuando
el emisor que envia un mensaje codificado al receptor mediante un canal, el receptor
traduce el mensaje y finaliza cuando el receptor transfiere el significado pero en medio
de estos elemento existe el ruido que son alteraciones que interfieren en la
transmision del mensaje como por ejemplo la falta de atencion, escritura ilegible, mala

conexion en una videollamada entre otros. Por lo tanto, para que una
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retroalimentacion sea positiva se debe de eliminar el ruido ya sea aclarando o
preguntando lo que se estd comunicando.

Figura 6

Proceso de comunicacion interpersonal

Mensaje > Medio # Receptor
T Codificacidn T 1
e -

Emisor Ruido Mensaja
i oy T

Retroalimantacidn

Nota: Robbins y Coulter, 2010, p. 335.

D. Compensacién y beneficios.

La compensacion y beneficios en una empresa bien equilibrada en cuanto
desempeiio y recompensa, ayuda a retener colaboradores competentes y eficaces
gue sirvan para cumplir con las necesidades de la organizacion esto de cierta forma
es un factor de motivacion para los trabajadores lo cual impulsara el desempefio. Las
empresas deben realizar un plan de compensaciones y beneficios acorde a los rangos
y labores que a cada trabajador le corresponde por oficio, para asi mantener motivado
al personal. Estos incentivos pueden ser variados dependiendo de cual seria mas
asequible para la organizacion, entre los mas comunes suelen ser salarios
adicionales, bonos, beneficios y servicios, entre otros.

Los factores determinantes para saber a qué trabajador se le debe compensar
con ciertos beneficios depende del desempefio y el cargo que ejerce el colaborador
en los casos mas comunes. Existe también otro sistema de compensacion que se
utiliza considerablemente en las empresas alrededor del mundo denominado pago

basado en habilidades, la cual se basa en compensar y beneficiar a los colaboradores
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por sus destrezas y habilidades que generan al momento de desempefiarse en sus
labores mas no influye para nada el cargo ni el tipo de tarea que ejerzan.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Almacenamiento del conocimiento

Bancos sistematizados y adecuados para guardar y proteger los conocimientos
obtenidos con el fin de ser utilizados en el momento que se requieran, asimismo para
las personas que poseen conocimientos importantes la forma de salvaguardarlos es
asegurando su permanencia en la empresa para que en el futuro sea aprovechado
por nuevas personas.
Arquetipo

Son construcciones realizadas con el fin de crear una estructura de un sistema
a partir de ideas o conocimiento del cual se utiliza como guia para imitar, copiar o
reproducir un sistema piloto que pasaré por pruebas para observar si responde a las
necesidades de la empresa, ademas, siempre estard sujeto a la actualizacion,
medicion o eliminacion.
Capacitacion

Es la actividad que se realiza en las empresas con el fin de ensefiar y orientar
a sus colaboradores las actividades que van a ejercer en sus puestos de trabajo,
ademas de impulsar sus habilidades como personas, su actitud y valores para que de
esta manera aumenten su eficiencia y tengan un mejor desempefio en sus actividades
diarias de la empresa.
Compensacién y beneficio

Es cuando se les otorga una recompensa a los trabajadores por su ardua labor
y compromiso con la organizacién, se reconoce su esfuerzo y dedicacion por haber

cumplido con las metas y objetivos establecidas, ademas de otorgarles beneficios
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como trabajador, de esta manera se mantiene a las personas motivadas y asi
impulsamos su desempefio en sus actividades.
Conocimiento explicito

Es el conocimiento que se adquiere mediante conceptos, definiciones ya
estructuradas las cuales se puede encontrar en libros, articulos, revistas o también
mediante videos o audios, este conocimiento es mas facil de procesar y compartir de
una persona a otra.
Conocimiento tacito

Es aquel conocimiento que no solo se adquiere con palabras, es decir no es
informacion transmitida mediante sélo conceptos, sino se ve mas en la practica,
mediante experiencias, en acciones o hechos y es por ello que es el conocimiento
mas dificil de procesar.
Conversién del conocimiento

Es donde los conocimientos explicitos y tacitos se fusionan dando lugar el
intercambio de informacién en diferentes niveles que una vez que se logra identificar
cada nivel estos pueden ser gestionados por la organizacion sacando provecho del
nivel en el que estos conocimientos son mas aceptados y aprendidos.
Creacion del conocimiento

Es un proceso que empieza de manera individual a causa de la interpretacién
de la informacion y mediante su desarrollo se abre paso a nuevos descubrimientos
de conocimiento, asimismo si se provee de mas contexto estos conocimientos se
pueden amplificar, renovar o actualizar.
Datos

Los datos pueden ser representados en numeros o palabras, estos en conjunto

funcionan para dar contexto a algo en especifico, los datos necesitan ser analizar y
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estudiar para que puedan ser Utiles pues tras esa accién los datos brindan informacion
gue puede ser relevante o irrelevante.
Desempeiio laboral

Son las actividades que tienen los colaboradores en sus tareas diarias el cual
puede estar sujeto a medicion para poder observar si lo realizan con eficiencia y
eficacia de lo contrario se establecen medidas para redireccionar el comportamiento
del colaborador en su trabajo.
Gestidn del conocimiento

La capacidad de una compafiia para generar nuevos conocimientos,
diseminarlos entre los miembros de la organizacion y materializarlo en productos,
servicios y sistemas.
Implantacion del conocimiento

Es un proceso dinamico orientado a la mejora continua donde se utilizan
medios tecnoldgicos, sistemas, modelos que permiten la propagacion de los
conocimientos de manera organizacional, enfocados en que los conocimientos que
se transfieran tengan una larga permanencia en las mentes de las personas y estas
las utilicen en sus actividades.
Informacion

La informacion es un conjunto de datos los cuales han sido textualizados
constituyendo de esta manera un mensaje, que sera transmitido de un emisor al
agente receptor para asi reducir su incertidumbre de algo o aumentar su conocimiento
al respecto.
Retroalimentacién

Mediante un informe de las actividades y comportamiento, los jefes o gerentes

buscan reforzar ciertos factores de los cuales creen no estan siendo del todo
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eficientes los trabajadores, esto con la finalidad de mejorar y orientar a sus
colaboradores.
Trabajo en equipo

Es cuando en un grupo trabajan en conjunto por las misma metas u objetivos
de manera mas eficiente, ayudando en la reduccion de tiempo y mejoras de procesos
puesto que de esta manera se trabaja de una forma mas organizada al dividirse las

tareas equitativamente.
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3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

Se enmarco en investigacion de tipo basica porque se basa en el analisis de la
teoria con la finalidad de incrementar sus conocimientos que luego seran
desarrollados en investigaciones de tipo aplicada. Al respecto, Naupas et al. (2018)
indica que: “La investigacion basica esta orientada a descubrir las leyes o principios
basicos, asi como en profundizar los conceptos de una ciencia, considerandola como
el punto de apoyo inicial para el estudio de los fendmenos o hechos” (p. 319).

El nivel del trabajo de investigacion fue correlacional porque se analizé las
variables gestion del conocimiento y desempefio laboral para establecer el grado de
relacion que poseen ambas. Segun Naupas et al. (2018) indican que las
investigaciones correlacionales: “Se utilizan cuando se quiere establecer el grado de
correlacion o de asociacion entre una variable (X) y otra variable (Z) que no sean
dependiente una de la otra” (p. 368).

El enfoque del trabajo de investigacion fue cuantitativo pues abarca el uso de
nameros, la implementacion de herramientas de andlisis matematicos y estadisticos
para la obtencion de resultados que permitan probar las hipétesis planteadas. Naupas
et al. (2018) indican que: “Se utiliza la recoleccién y analisis de datos para contestas
preguntas de investigacion y probar hipétesis formuladas previamente, ademas confia
en la medicidn de las variables e instrumentos de investigacion, con el uso de la
estadistica descriptiva e inferencial” (p.140).

Disefio de investigacion

El disefio del trabajo de investigacién fue no experimental porque se basa en

la observacion sin la intervencion directa del investigador, es decir, no se manipulan

las variables. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que: “Podria
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definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no haces variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.
174).

Por ultimo, el trabajo de investigacion fue de corte transversal porque el
seguimiento de las variables se realizé en un solo periodo de tiempo, es decir, se
toma una sola vez los datos a los encuestados, para evitar confusiones y duplicidades
que puedan afectar la investigacion. Al respecto, Naupas et al. (2018) sefialan: “Se
utiliza en investigaciones transversales, en vez de hacer un seguimiento de una
variable, durante 5 o més afos, se estudia esa variable simultdneamente en un solo
ano” (p. 369).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacién de estudio considerada para el trabajo de investigacion fue de
126 colaboradores de la empresa Promart registrados en planilla, los cuales cumplen
con similares caracteristicas a estudiarse.

Al respecto Naupas et al. (2018) establecen: “La poblacion puede ser definida
como el total de unidades que contienen las caracteristicas requeridas, para ser
consideradas como tales. Estas unidades pueden ser personas, objetos,
conglomerados, hechos o fendmenos, que presentan las caracteristicas requeridas
para la investigacion” (p. 334).

Muestra

En la investigaciéon la muestra fue una parte representativa de la poblacion,

debido a que esta ultima al ser tan extensa complica el proceso de recoleccion de

datos. Naupas et al. (2018) indican que: “La forma de definir a la muestra como una
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porcién de la poblacién que por lo tanto tienen las caracteristicas necesarias para la
investigacion, es suficientemente clara para que no haya confusion alguna” (p. 334).
La muestra considerada para el trabajo de investigacion estuvo conformada
por 96 colaboradores de la empresa Promart siendo definido con un nivel de confianza
de 95 % y un margen de error del 5% calculandose mediante la siguiente férmula:

_ Z%.p.q.N
"TNEZ+Zz%pq

Donde:

Z es nivel de confianza = 0.95

N es la poblacion = 126

p es la probabilidad a favor = 0.5

g es la probabilidad en contra = 0.5
e es el error de estimacion= 0.05
Reemplazando los datos:

B 0.952.0.5.0.5.126 _
"~ 126.0.052 + 0.952.0.5.0.5

n 96

El tipo de muestra de la tesis es no probabilistico porque no toda la poblaciéon
tiene la misma oportunidad de ser seleccionada como parte del estudio. Segun
Naupas et al. (2018) afirma: “En este tipo de muestreo interviene el criterio del
investigador para seleccionar a las unidades muestrales, de acuerdo con ciertas
caracteristicas que requiera la naturaleza de la investigacibn que se quiera
desarrollar” (p. 342).

La técnica de seleccion de muestra del trabajo de investigacion es por
conveniencia, este tipo de muestra es cuando el investigador opta por la accesibilidad
y disponibilidad de las personas para formar parte del estudio facilitando la

recoleccion de datos al investigador. Segun Hernandez y Mendoza (2018) sefialan
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que: “Estas muestras estan formadas por los casos disponibles a los cuales tenemos
acceso” (p. 433).

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la creacion del conocimiento y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Existe una relacién significativa entre la conversién del conocimiento y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Existe una relacidn significativa entre la implantacién del conocimiento y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Existe una relacion significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicién conceptual de la gestién del conocimiento

Benavides (2003) menciona que la gestién del conocimiento es un conjunto de

procesos que permiten que los conocimientos explicitos y tacitos, siendo este ultimo

conocimiento el mas dificil de procesar, estar en constante interaccion a desde un
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nivel individual hasta un nivel organizacional. La gestion del conocimiento a su vez
promueve desarrollar activos intangibles valiosos que la empresa puede utilizar a su
favor para planificar estrategias por parte de los gerentes y posteriormente ejecutarlas
con el objetivo de aplicar correctamente el conocimiento en la mente de los
colaboradores con la finalidad de cumplir y satisfacer los objetivos planteados por la
empresa.
Definicion operacional de la gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento se evaludé en base a las cuatro dimensiones
(creacién del conocimiento, conversién del conocimiento, implantaciéon del
conocimiento, y almacenamiento del conocimiento), de las cuales se obtuvo doce
indicadores dividido en tres indicadores por cada dimension permitiendo formular un
cuestionario de veintitrés items, de las cuales seis son para la dimension creacion del
conocimiento, seis para la dimension conversion del conocimiento, cinco para la
dimension implantacion del conocimiento y seis para la dimensién almacenamiento

del conocimiento.



Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento
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Escala de
Dimensiones Indicadores Items medicion y Rangos
valores
y - Cursos de formacion
Creacion del o
o - Centro de aprendizajes lal6
conocimiento L _ »
- Adquisicién de informacién
. - Mentoring
Conversion _ , ) 1. Totalmente
- Intercambio de informacion
del ) _ . 7all2 endesacuerdo
o - Tecnologias de informacion Bueno
conocimiento L 2. En
comunicacion [106 - 115]
S desacuerdo
- Distribucién de la 3 Regular
Implantacién informacion . [89 — 106>
L Parcialmente
del - Aplicacion del 13 al 17 Malo
o o de acuerdo
conocimiento conocimiento [69 - 89>
o 4. De acuerdo
- Cumplimiento de cursos
_ . 5. Totalmente
- Almacenamiento digital
_ o acuerdo
Almacenamie - Accesibilidad de la
nto del informacién 18 al 23

conocimiento

Proteccion del

conocimiento

Definicién conceptual del desempefio laboral

Wayne (2010) menciona que el desempeiio laboral es un indicador importante

que brinda un panorama completo sobre las oportunidades de mejora que tiene la

organizacién hacia sus colaboradores. Es el rendimiento que tienen las personas en

su &rea de trabajo, el desempefio actia mucho en base a la fijacion de objetivos, pues

es ahi donde la persona se esforzara con el fin de tener un buen desempefio para el

cumplimiento de las metas lo cual es beneficioso para las organizaciones, tener un

equipo de personas de alto rendimiento y desempeiio laboral.



Definicion operacional del desempefio laboral
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El desempefio laboral se evalu6é en base a las cuatro dimensiones (trabajo en

equipo, capacitacion, retroalimentacion, compensacion y beneficios), de las cuales se

obtuvo doce indicadores divididos en tres indicadores por cada dimension permitiendo

formular un cuestionario de veinticuatro items, de las cuales seis son para la

dimensién trabajo en equipo, seis para la dimension capacitacion, seis para

retroalimentacion, seis para la dimensién compensacion y seis para compensacion y

beneficios.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacién de la variable desempefio laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Rangos
valores
Compromiso lal6
_ _ Cooperacion
Trabajo en equipo o
Cumplimiento de
metas
., 7 al
Preparacion
12
o Desarrollo de 1. Totalmente en Etcient
Capacitacion B desacuerdo iciente
habilidades [109 - 120]
Aprendizaje 2. En desacuerdo
. Regular
3. Parcialmente
i i 90 — 109>
Mejoramiento de 138l 4o acuerdo [
i Ineficiente
comportamiento 18 4. De acuerdo
. e . I . 72 - 90>
Retroalimentacion Comunicacion efectiva 5  Totalmente [
Redireccionar acuerdo
esfuerzos
Oportunidades de 19 al
24

Compensacion y/o

beneficios

ascenso
Reconocimiento

Recompensas
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigaciéon
El método de la investigacion es hipotético deductivo porque permitio probar la
hipotesis a través de procesos secuenciales comprobando si son o no veridicas sus
afirmaciones.
Rodriguez y Pérez (2017) indican:
En este método, las hipétesis son puntos de partida para nuevas deducciones.
Se parte de una hipoétesis inferida de principios o leyes o sugerida por los datos
empiricos, y aplicando las reglas de la deduccién, se arriba a predicciones que
se someten a verificacion empirica, y si hay correspondencia con los hechos,
se comprueba la veracidad o no de la hipétesis de partida. (p. 12)
Técnica
La técnica principal que se utilizé es la encuesta, porque es una herramienta
fundamental para poder realizar investigaciones de tipo cuantitativas que sirvid para
comprobar nuestra hipétesis de nuestra investigacion, ademas nos ayuda en la
recoleccion de datos y para poder medir la percepcion de nuestra poblacion. Al
respecto, Baena (2017) indica: “Una encuesta es la aplicacién de un cuestionario a
un grupo representativo del universo que estamos estudiando” (p. 82).
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados
Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios para medir las variables
gestién del conocimiento y desempefio laboral, los cuales reunieron dos condiciones
importantes para su aplicabilidad como los criterios de validez y de confiabilidad.
Naupas et al. (2018) indican: “La validez es la pertinencia de un instrumento
de medicién, para medir lo que se quiere medir; se refiere a la exactitud con que el

instrumento mide lo que se propone medir” (p. 276).
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Respecto a la confiabilidad, Naupas et al. (2018) mencionan:
Un instrumento es confiable cuando las mediciones hechas no varian
significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacién a diferentes personas,
gue tienen el mismo grado de instruccién. Confiabilidad deriva de la palabra
fiable y esta a su vez de fe. (pp. 277-278)
Instrumento |. Cuestionario de gestion del conocimiento
El cuestionario fue el instrumento empleado para poder medir las cuatro
dimensiones de la gestién del conocimiento en la empresa Promart estas dimensiones
fueron: creacién del conocimiento, conversion del conocimiento, implantacién del
conocimiento y almacenamiento del conocimiento. Conformando 12 indicadores y con
un total de 23 items. Para las respuestas se utilizé la escala de Likert con 5 opciones.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la variable gestién del conocimiento

Caracteristicas Descripciones

Nombre Cuestionario de la gestién del conocimiento

Autor Isabel Rosario Burga Rodriguez

Objetivo Medicién de la gestién del conocimiento en la empresa Promart

Ambito de aplicacion Promart sede Villa Maria del Triunfo

Informadores Colaboradores de la empresa Promart

Administracion Individual

Validacién Docentes especialistas de la Universidad Auténoma del Peru
Duracion 10 minutos aproximadamente

Significacién Medicién de la gestién del conocimiento en base a la creacion del

conocimiento, conversion del conocimiento, implantacion del
conocimiento y almacenamiento del conocimiento.

Finalidad Obtener la percepcion de los colaboradores de Promart sobre la
gestion del conocimiento para lograr su medicion.

Puntaje Criterios de puntuacion bueno, malo y regular considerando la
media y el -+75% de la desviacién estandar

Material Formulario de Google




Instrumento II: Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario fue el instrumento empleado para poder medir las cuatro
dimensiones del desempefio laboral en Promart estas dimensiones fueron: trabajo en
equipo, capacitacion, retroalimentacion y compensacion y beneficios. Conformando

12 indicadores con un total de 24 items. Para las respuestas de los encuestados se

utilizé la escala de Likert con 5 opciones.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la variable desempefio laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre

Autor

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacion

Duracion

Significacién

Finalidad

Puntaje

Material

Cuestionario del desempefio laboral

Isabel Rosario Burga Rodriguez

Medicion del desempefio laboral en la empresa Promart
Promart sede Villa Maria del Triunfo

Colaboradores de la empresa Promart

Individual

Docentes especialistas de la Universidad Autonoma del Pera
10 minutos aproximadamente

Medicion del desempenio laboral en base el trabajo en equipo,
capacitacion, retroalimentacién y compensacion y beneficios
Obtener la percepcion de los colaboradores de Promart sobre
la gestion del conocimiento para lograr su medicion.

Criterios de puntuacion bueno, malo y regular considerando la
media y el -+75% de la desviacidén estandar

Formulario de Google

3.7. Andlisis estadistico e interpretaciéon de los datos

El trabajo de investigacion desarrolld la elaboracion de un analisis estadistico
mediante la recoleccion final de datos con el cual se obtuvo una base de datos
permitiendo la creacion de graficas y tablas estadisticas que posteriormente seran

utilizadas para procesar los datos del Microsoft Excel y el programa IBM SPSS

Statistics 26.0.
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Por otro lado, se llevo a cabo la medicion de confiabilidad para ello se recurrio
a la aplicaciéon del alfa de Cronbach, el cual es una medida de consistencia interna
utilizada por los investigadores para evaluar la confiabilidad de los items que forman
una escala.

Tabla 5

Escalas de confiabilidad de alfa de Cronbach

Rangos de alfa de Cronbach Magnitudes

0.53 a menos Nula confiabilidad
0.54a0.59 Baja confiabilidad

0.60 a 0.65 Confiable

0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al, 2018, p. 279.

Luego de determinar que la informacién es confiable se realiz6 el analisis
descriptivo de las variables gestién del conocimiento y desempefio laboral y sus
dimensiones, aplicando medidas de frecuencias y porcentaje representados en tablas
y graficos estadisticos.

Asimismo, se elabor6 la prueba de la prueba de normalidad de Kolmogérov-
Smirnov porque la cantidad de sujetos de la muestra es > 50 siendo un contraste no
paramétrico y sirve para comprobar si los datos siguen la misma distribucion.
Ramirez y Polack (2019) afirman que:

Se usa para probar la Ho de que dos muestras autdnomas se han cogido de

una misma poblacién. En este caso, compara de dos grupos la funcion de

distribucion acumulada. Esta prueba es fragil a cualquier tipo de comparacién
entre dos distribuciones descriptivas. Propuesto por Kolmogorov para obtener
diferencia de rangos y posteriormente complementada por Smirnov para

diferencia de rangos en valor absoluto, de alli el nombre de Z de K-S, que
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usando SPSS se puede obtener la diferencia extrema en valor absoluto.

(p.197)

De acuerdo con los resultados de la prueba de normalidad se aplicé la prueba
de correlacién de Spearman.

Triola (2018) sefiala que: “La prueba de correlacion de rangos (o prueba de
correlacion de rangos de Spearman) es una prueba no paramétrica que utiliza rangos
de datos muestrales que constan de pares relacionados. Se usa para probar una
asociacion entre dos variables” (p. 632).

Tabla 6

Escala de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Martinez y Campos, 2015, p.185.

Finalmente se interpreto los resultados obtenidos tras el procesamiento de la
informacioén para corroborar la hipotesis planteada a través del nivel de correlacién

gue existe entre las variables.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de la gestion del conocimiento

La validacién del contenido del instrumento de la variable gestion del
conocimiento se realiz6 mediante el criterio de jueces expertos designados por la
Universidad, quienes determinaron que los items que conforman el
cuestionario miden la variable. Las validaciones del instrumento se encuentran en el
anexo 3 del trabajo de investigacidén y sus valoraciones se muestran en la siguiente
tabla:

Tabla7

Resultados de la validacion del cuestionario de gestion del conocimiento

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Dr. William Hector Burgos Torres Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de desempefio laboral

La validacién del contenido del instrumento de la variable desempefio laboral
se realiz6 mediante el criterio de jueces expertos en el tema designados por la
Universidad, quienes determinaron que los items que conforman el
cuestionario miden la variable. Las validaciones del instrumento se encuentran en el
anexo 3 del trabajo de investigacién y sus valoraciones se muestran en la siguiente
tabla:

Tabla 8

Resultados de la validacion del cuestionario de desemperio laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Dr. William Hector Burgos Torres Aplicable

Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable
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Los cuestionarios de las variables gestion del conocimiento y desempefio
laboral presentan validez de contenido lo que significa que sus items responden a la
variable que se mide, estando listos para la prueba de confiabilidad a través del alfa
de Cronbach.

4.1.1 Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de gestion del conocimiento.

El cuestionario de la variable gestion del conocimiento se le aplico el andlisis
de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach y confirmé la capacidad que tiene el
instrumento para hacer mediciones reales.

Tabla 9

Resultado de fiabilidad del instrumento de la variable gestién de conocimiento

Alfa de Cronbach N de elementos
0,924 23

En la tabla 9 se evidencié los resultados de confiabilidad mediante el
estadistico de alfa de Cronbach que asciende a 0.924, lo que indic6 que el
cuestionario de la gestién del conocimiento presenta una excelente confiabilidad de
acuerdo Naupas et al. (2018) evidenciado en la tabla 5, al encontrarse en el intervalo
de 0.72 a 0.99, este resultado indica que el cuestionario es dptimo para la recoleccion
de datos.

Tabla 10

Resultado de fiabilidad de las dimensiones de la variable gestiébn de conocimiento

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Creacién de conocimiento 0,764 6
Conversion del conocimiento 0,627 6
Implantacién del conocimiento 0,856 5
Almacenamiento del conocimiento 0,890 6
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En la tabla 10 se observa que la dimension conversion del conocimiento se
encuentra en el intervalo de 0.60 a 0.65 siendo de un grado confiable y las
dimensiones creacion del conocimiento, implantacion del conocimiento vy
almacenamiento del conocimiento se encuentran dentro del intervalo 0.72 a 0.99 por
lo que presentan una excelente confiabilidad.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

El cuestionario de la variable desempefio laboral se le aplico el analisis de
confiabilidad mediante el alfa de Cronbach y confirmé la capacidad que tiene el
instrumento para hacer mediciones reales.

Tabla 11

Resultado de fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,905 24

En la tabla 11 se evidencio los resultados de confiabilidad mediante el
estadistico de alfa de Cronbach que asciende a 0.905, lo que indic6 que el
cuestionario del desempefio laboral presentd una excelente confiabilidad de acuerdo
Naupas et al. (2018) evidenciados en la tabla 5, al encontrarse en el intervalo de 0.72
a 0.99, este resultado indica que el cuestionario es optimo para la recoleccién de
datos.

Tabla 12

Resultado de fiabilidad de las dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Trabajo en equipo 0,903 6
Capacitacion 0,677 6
Retroalimentacién 0,698 6
Compensacion y beneficios 0,832 6
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En latabla 12 se observa que las dimensiones capacitacion y retroalimentacion
se encuentra en el intervalo de 0.66 a 0.71 siendo de un grado muy confiable y las
dimensiones trabajo en equipo y compensacion y beneficios se encuentran dentro del
intervalo 0.72 a 0.99 por lo que presentan una excelente confiabilidad.

4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la gestion del conocimiento

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la variable gestion de conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 23 24
Regular 46 47.9
Bueno 27 28.1
Total 96 100

Figura 7

Andlisis descriptivo de la variable gestion de conocimiento

PORCENTAJE

Vialo Regular Bueno

GESTION DEL CONOCIMIENTO

En la tabla 13 y la figura 7 se observa que 46 colaboradores que representa el
47.92% consideran gue la gestion del conocimiento se desarrolla en un nivel regular,

por otro lado 27 colaboradores que representan 28.13% lo consideran en un nivel
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bueno y 23 colaboradores siendo el 23.96% lo consideran en un nivel malo. Esto
evidencia que la gestién del conocimiento no se utiliza correctamente en la empresa
necesitando un nuevo enfoque hacia el conocimiento y no a solo el cumplimiento de
Cursos.

Resultados descriptivos del desempefio laboral

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 20 20.8
Regular 48 50
Eficiente 28 29.2
Total 96 100

Figura 8

Analisis descriptivo de la variable desempenio laboral

PORCENTAJE

Ineficiente Regular Eficiente

DESEMPENO LABORAL

En la tabla 14 y la figura 8 se observa que 48 colaboradores que representan
el 50% consideran que el desempefio laboral se desarrolla en un nivel regular por otro

lado 28 colaboradores que representan 29.17% lo consideran eficiente y 20
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colaboradores siendo el 20.83% lo consideran ineficiente. Esto evidencia que los
colaboradores al no tener correctos conocimientos estan presentando problemas en
el desemperio laboral lo cual no permite ejercer correctamente sus actividades diarias
afectando a la organizacion.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestion del conocimiento

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién creacion del conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 26 27.1
Regular 47 49
Bueno 23 24
Total 96 100

Figura 9

Analisis descriptivo de la dimensién creacion del conocimiento

PORCENTAJE

Malo Regular Bueno

CREACION DEL CONOCIMIENTO

En la tabla 15 y la figura 9 se observa que 47 colaboradores que representa el

48.96% consideran que la creacion del conocimiento se desarrolla en un nivel regular,
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por otro lado 26 colaboradores que representan 27.08% lo consideran en un nivel
malo y 23 colaboradores siendo el 23.96% lo consideran en un nivel bueno. Esto
evidencia que no existe una correcta creacion del conocimiento en cuanto los
productos o servicios que no son nuevos, se debe empezar a tomar acciones tanto
en los nuevos como antiguos procesos y actualizar los cursos de formacion.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién conversion del conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 22 22.9
Regular 55 57.3
Bueno 19 19.8
Total 96 100

Figura 10

Analisis descriptivo de la dimensién conversién del conocimiento

PORCENTAJE

Malo Regular Bueno

CONVERSION DEL CONOCIMIENTO

En la tabla 16 y la figura 10 se observa que 55 colaboradores que representan
el 57.29% consideran que la conversién del conocimiento se desarrolla en un nivel

regular, por otro lado 22 colaboradores que representan 22.92% lo consideran en un
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nivel malo y 19 colaboradores siendo el 19.79% lo consideran en un nivel bueno. Esto
evidencia que al no tener una buena conversion del conocimiento en la empresa los
colaboradores optaban por obtener el conocimiento mediante la orientacion de sus
compafieros gue tienen mas tiempo en la empresa, se debe hacer mas énfasis en
este tipo de conversion del conocimiento tacito a tacito para ser aprovechado a favor
de la organizacion.

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensién implantacion del conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 21 21.9
Regular 45 46.9
Bueno 30 31.3
Total 96 100

Figura 11

Analisis descriptivo de la dimensién implantacién del conocimiento

50

PORCENTAJE

Malo Reqgular Bueno

IMPLANTACION DEL CONOCIMIENTO

Enlatabla 17 y la figura 11 se observa que 45 colaboradores que representan

el 46.88% consideran que la implementacion del conocimiento se desarrolla en un
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nivel regular, por otro lado 30 colaboradores que representan 31.25% lo consideran
en un nivel bueno y 21 colaboradores siendo el 21.88% lo consideran en un nivel
malo. Esto evidencia que se debe de cambiar de estrategias en cuanto a la
implementacion del conocimiento pues no solo basta con recargar de documentos,
cursos y capacitaciones fuera de un sistema porque no permite la evaluacion de estos
medios para verificar que no exista una sobrecarga de informacion que no permita ser
transformados en conocimiento.

Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimensién almacenamiento del conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 27 28.1
Regular 37 38.5
Bueno 32 33.3
Total 96 100

Figura 12

Analisis descriptivo de la dimensién almacenamiento del conocimiento

Porcentaje

Malo Regular Bueno

APLICACION DEL CONOCIMIENTO
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En la tabla 18 y la figura 12 se observa que 37 colaboradores que
representaron el 38.54% consideran que el almacenamiento del conocimiento se
desarrolla en un nivel regular, por otro lado 32 colaboradores que representan 33.33%
lo consideran en un nivel bueno y 27 colaboradores siendo el 28.13% lo consideran
en un nivel malo. Esto evidencia la necesidad de establecer una sola plataforma para
almacenar los conocimientos explicitos con el fin que el colaborador tenga entendido
gue en una sola plataforma encontrara sus cursos, evaluaciones, y capacitaciones.
Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 19

Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 33 344
Regular 34 35.4
Eficiente 29 30.2
Total 96 100

Figura 13

Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo
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PORCENTAJE
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TRABAJO EN EQUIPO
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En la tabla 19 y la figura 13 se observa que 34 colaboradores que

representaron el 35.42% consideran que el trabajo en equipo se desarrolla en un nivel

regular, por otro lado 33 colaboradores que representaron 34.38% lo consideran

ineficiente y 29 colaboradores siendo el 30.21% lo consideran eficiente. Esto

evidencia que el trabajo en equipo es una forma muy utilizada en la empresa, pero

los problemas aparecen cuando solo se limita al area correspondiente y los

colaboradores no ayudan a sus compaferos con trabajos operativos.

Tabla 20

Andlisis descriptivo de la dimensién capacitacion

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 20 20.8
Regular 42 43.8
Eficiente 34 354
Total 96 100
Figura 14

Analisis descriptivo de la dimensién capacitacion

a0

PORCENTAJE

Ineficiente Regular

CAPACITACION

En la tabla 20 y la figura 14 se observa que 42 colaboradores

que

representaron el 43.75% consideran que la capacitacion se desarrolla en un nivel
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regular, por otro lado 34 colaboradores que representan 35.42% lo consideran
eficiente y 20 colaboradores siendo el 20.83% lo consideran ineficiente. Esto
evidencia que existe un problema en cuanto a las capacitaciones pues gradualmente
se deben pasar a la presencialidad para que los colaboradores aprendan haciendo,
teniendo en cuenta que son ellos los encargados de asesorar a los clientes en el uso,
instalacion y funcionalidad de los diferentes productos ofrecidos en tienda.

Tabla 21

Andlisis descriptivo de la dimensién retroalimentacion

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 17 17.7
Regular 68 70.8
Eficiente 11 115
Total 96 100

Figura 15

Analisis descriptivo de la dimensién retroalimentacion

a0

PORCENTAJE

Ineficiente Regular Eficiente

RETROALIMENTACION

En latabla 21y la figura 15 se observa que 68 colaboradores que representan

el 70.83% consideran que la retroalimentacién se desarrolla en un nivel regular, por
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otro lado 17 colaboradores que representan 17.71% lo consideran ineficiente y 11
colaboradores siendo el 11.46% lo consideran eficiente. Esto evidencié un problema
en cuanto a la retroalimentacion que recibieron los colaboradores respecto a su
desempefo por lo que se debe habilitar un espacio donde exista la privacidad y se
evite los agentes distractores a fin de entablar una excelente comunicacion.

Tabla 22

Andlisis descriptivo de la dimensién compensacion y/o beneficios

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 25 26
Regular 46 47.9
Eficiente 25 26
Total 96 100

Figura 16

Analisis descriptivo de la compensacion y/o beneficios

PORCENTAJE

Ineficiente Reqgular Eficients

COMPENSACION YIO BENEFICIOS

En la tabla 22 y la figura 16 se observa que 46 colaboradores que representan
el 47.92 % consideran que se la compensacion y/o beneficios desarrolla en un nivel

regular, por otro lado 25 colaboradores que representan 26.4% lo consideran eficiente
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y 25 colaboradores siendo el 26.04% lo consideran ineficiente. Esto evidencia que se
debe plantear nuevas formas de compensacion y beneficios siendo mas equitativo en
la empresa para seguir motivando a los colaboradores en el cumplimiento de metas
trazadas.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 23

Andlisis descriptivo de la relacién entre la gestion conocimiento y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Gestion del Ineficiente Regular Eficiente Total
conocimiento fi % fi % fi % fi %
Malo 12 12,5% 9 9,4% 2 2,1% 23 24,0%
Regular 7 7,3% 34 35,4% 5 5,2% 46 47,9%
Bueno 1 1,0% 5 5,2% 21 219% 27  28,1%
Total 20 20,8% 48 50,0% 28 29,2% 96 100,0%

Figura 17

Andlisis descriptivos de los resultados de la relacion entre la gestién del conocimiento y el

desempefio laboral
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En la tabla 23 y figura 17 se observa que la gestion del conocimiento es buena
en un 28.1 %, 47.9% regular y 24% malo; y el desempefio laboral es eficiente en un
29.2%, 50% regular y 20.8% ineficiente en la empresa Promart de Villa Maria del
Triunfo 2022. Asimismo, el 21.9 % de los colaboradores encuestados considera que
la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral es eficiente/
bueno, el 35.4% regular y el 12.5 % consideran que es ineficiente/malo.

Tabla 24

Andlisis descriptivo de la relacion entre la creacion del conocimiento y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Creacion del Ineficiente Regular Eficiente Total
conocimiento fi % fi % fi % fi %
Malo 12 125% 11 115% 3 31% 26 27,1%
Regular 7 7,3% 31 322% 9 94% 47 49,0%
Bueno 1 1,0% 6 6,3% 16 16,7% 23 24,0%
Total 20 20,8% 48 50,0% 28 29,2% 96 100,0%
Figura 18

Andlisis descriptivos de la relacion entre la creacion del conocimiento y el desempefio laboral
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En latabla 24 y figura 18 se observa que la creacion del conocimiento es buena

en un 24%, 49% regular y 27.1% malo; y el desempefio laboral es eficiente en un

29.2%, 50% regular y 20.8% ineficiente en la empresa Promart. Asimismo, el 16.7 %

de los colaboradores encuestados considera que la relacién entre la creacion del

conocimiento y el desempefio laboral es eficiente/bueno el 32.3% regular y el 12.5 %

consideran que es ineficiente/malo.

Tabla 25

Andlisis descriptivo de la relacidn entre la conversion del conocimiento y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Conversion del Ineficiente Regular Eficiente Total
conocimiento fi % fi % fi % fi %
Malo 13 13,5% 8 8,3% 1 1,0% 22 22,9%
Regular 7 7,3% 33 34,4% 15 15,6% 55 47,3%
Bueno 0 0,0% 7 7,3% 12 12,5% 19 19,8%
Total 20 20,8% 48 50,0% 28 29,2% 96 100,0%

Figura 19

Andlisis descriptivos de la relacién entre la conversion del conocimiento y el desempefio

laboral

35.0%
5' 30.0%
25.0%
20.0%

DESEMPENO LABO

15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

REGULAR
CONVERSION DEL CONOCIMIENTO

INEFICIENTE EFICIENTE

MALO

BUENO
REGULAR




90

En la tabla 25 y figura 19 se observa que la conversion del conocimiento es

buena en un 19.8%, 47.3% regular y 22.9% malo; y el desempefio laboral es eficiente

en un 29.2%, 50% regular y 20.8% ineficiente en la empresa Promart. Asimismo, el

12.5 % de los colaboradores encuestados considera que la relacién entre la

conversion del conocimiento y el desempefio laboral es eficiente/bueno, el 34.4%

regular y el 13.5 % consideran que es ineficiente/malo.

Tabla 26

Andlisis descriptivo de la relaciéon entre la implantacion del conocimiento y el desempefio

laboral
Desempeiio laboral
Implantacion Ineficiente Regular Eficiente Total
del
conocimiento fi % fi % fi % fi %
Malo 10 10,4% 10 10,4% 1 1,0% 21 21,9%
Regular 9 9,4% 31 32,3% 5 5,2% 45 46,9%
Bueno 1 1,0% 7 7,3% 22 22,9% 30 31,3%
Total 20 20,8% 48 50,0% 28 29,2% 96  100,0%
Figura 20

Andlisis descriptivos de la relacién entre la implantacion del conocimiento y el desempefio

laboral
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En la tabla 26 y figura 20 se observa que la implantacién del conocimiento es
buena en un 31.3%, 46.9% regular y 21.9% malo; y el desempefio laboral es eficiente
en un 29.2%, 50% regular y 20.8% ineficiente en la empresa Promart de Villa Maria
del Triunfo 2022. Asimismo, el 22.9% de los colaboradores encuestados considera
gue la relacion entre la implantacion del conocimiento y el desempefio laboral es
eficiente/bueno, el 32.3% regular y el 10.4% consideran que es ineficiente/malo.

Tabla 27

Andlisis descriptivo de la relacién entre el almacenamiento del conocimiento y el desempefio

laboral
Almacenamiento Desempefio laboral Total
del Ineficiente Regular Eficiente
conocimiento fi % fi % fi % fi %
Malo 13 13,5% 13 13,5% 1 1,0 27 28,1%
Regular 6 6,3% 28 29,2% 3 3,1% 37 38,5%
Bueno 1 1,0% 7 7,3% 24  25,0% 32 33,3%
Total 20 20,8% 48 50,0% 28 29,2% 96 100,0%
Figura 21

Andlisis descriptivos de la relacién entre el almacenamiento del conocimiento y el desempefio
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En la tabla 27 y figura 21 se observa que la conversion del conocimiento es
buena en un 33.3%, 38.5% regular y 28.1% malo; y el desemperio laboral es eficiente
en un 29.2%, 50% regular y 20.8% ineficiente en la empresa Promart de Villa Maria
del Triunfo 2022. Asimismo, el 25% de los colaboradores encuestados considera que
la relacion entre la implantacion del conocimiento y el desempefio laboral es eficiente/
bueno, el 29.2% regular y el 13.5% consideran que es ineficiente/malo.

4.5 Prueba de la normalidad para la variable de estudio
Ho. La variable desempefio laboral presenta una distribucién normal.
Ha. La variable desempefio laboral difiere de una distribucion normal.

Tabla 28

Resultado de la prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Desempeiio laboral

N 96
Parametros normales® ? Media 100,24
Desviacion estandar 11,734
Absoluto , 110
Maximas diferencias extremas Positivo ,079
Negativo -,110
Estadistico de prueba ,110
Sig. asintotica(bilateral) ,006°

a. La distribucion de prueba es norma

b. Se calcula a partir de datos estadisticos

Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
presentados en la tabla 28 se observa que los puntajes de la variable desempefio
laboral no se aproximan a una distribucion normal, el valor Sig.= 0.006 es menor a
0.05, lo que permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Por
consiguiente, la distribucion de la variable desempefio laboral difiere de una
distribucion normal. Ramirez y Polack (2019) indican que: “La prueba de K-S permite

contrastar la Ho si la distribucion de los datos sigue una probabilidad tedrica ya sea
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de tendencia normal, uniforme, de Poisson o exponencial” (p. 196). Por lo tanto, se

aplicé el coeficiente de correlacién no paramétrica Rho de Spearman para la prueba

de hipotesis.

4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho. NO existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart de Villa Maria del Triunfo —
2022.

Ha. Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Promart de Villa Maria del Triunfo —
2022.

Nivel de confianza 95% (a= 0.05)

Regla de decision: Sig.>0.05 — Se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. <0.05 — Se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 29

Resultado de correlacion de la variable gestién del conocimiento y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion , 756"
Spearman conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 96

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

La tabla 29 se observan los resultados de la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral siendo el valor de significancia es 0.000 menor
al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es
decir la gestién del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral percibido por

los colaboradores empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022 siendo esta una
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correlacion positiva alta (rho = 0.756). Entonces se demuestra, a medida que sea
buena la gestién del conocimiento el desempefio laboral sera eficiente.
Figura 22

Resultado del grafico de dispersién de la variable gestién del conocimiento y desempefio
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Enla figura 22 muestra los resultados del grafico de dispersion entre la gestion
del conocimiento y desempefio laboral, el cual evidencia que existe una relacién
directa entre las variables de estudio, es decir, a mayores puntajes en la variable
gestion del conocimiento mayores puntajes en la variable desempefio laboral hacia
los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe una relacion significativa entre la creaciéon del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo - 2022

Hi. Existe una relacion significativa entre la creacion del conocimiento y el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022.
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Tabla 30

Resultado de correlacion de la dimension creacion del conocimiento y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Rho de Spearman Creacion del Coeficiente de correlacion 614"
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 96

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

En la tabla 30 se observo los resultados de la relacion entre la creacion del
conocimiento y el desempefio laboral siendo el valor de significancia es 0.000 menor
al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es
decir, la creacion del conocimiento se relaciona con el desempefio percibido por los
colaboradores de la empresa Promart, siendo esta una correlacion positiva moderada
(rho = 0.614). Entonces se demuestra que a medida que sea buena la creacion del
conocimiento, el desempefio laboral sera eficiente.

Contraste de la hipotesis especifica 2

Ho. No existe una relacion significativa entre la conversion del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

H2. Existe una relacién significativa entre la conversion del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Tabla 31

Resultado de correlacion de la dimensién conversiéon del conocimiento y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Rho de Spearman Conversion del Coeficiente de correlacion ,698™
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 96

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 31 se observan los resultados de la relacion entre la conversion del
conocimiento y el desempefio laboral siendo el valor de significancia es 0.000 menor
al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es
decir la conversion del conocimiento se relaciona con el desempefio percibido por los
colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022 siendo esta una
correlacion positiva moderada (rho = 0.698). Se demuestra que a medida que sea una
buena la conversién del conocimiento, el desempefio laboral sera eficiente.
Contraste de la hipotesis especifica 3
Ho. NoO existe una relacion significativa entre la implantacion del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Hs. Existe una relacion significativa entre la implantacion del conocimiento y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022.

Tabla 32

Resultado de correlacion de la dimensién implantacién del conocimiento y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de Spearman Implantacion del Coeficiente de correlacion ,651"
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 96

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 32 se observan los resultados de la relacion entre la implantacion
del conocimiento y el desempefio laboral siendo el valor de significancia es 0.000
menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna;
es decir, la implantacion del conocimiento se relaciona con el desempefio percibido
por los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo — 2022 siendo

esta una correlacion positiva moderada (rho = 0.651). Se demuestra que a medida



97

gue sea una buena la implantacion del conocimiento, el desempefio laboral sera

eficiente.

Contraste de la hipotesis especifica 4

Ho. No existe una relacidn significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022

Ha4. Existe una relacion significativa entre el almacenamiento del conocimiento y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del
Triunfo — 2022

Tabla 33

Resultado de correlacion de la dimensién almacenamiento del conocimiento y desempefio

laboral.

Desempefio laboral
Rho de Almacenamiento  Coeficiente de correlacion 720"
Spearman del conocimiento  Sig. (bilateral) ,000

N 96

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

En la tabla 33 se observan los resultados de la relacion entre el
almacenamiento del conocimiento y el desempefio laboral siendo el valor de
significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna; es decir el almacenamiento del conocimiento se relaciona
con el desempefio percibido por los colaboradores de la empresa Promart Villa Maria
del Triunfo — 2022 siendo esta una correlacion positiva alta (rho = 0.720)Se demuestra
gue a medida que sea una buena el almacenamiento del conocimiento, el desempeiio

laboral sera eficiente.
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5.1. Discusiones

La investigacién tiene como objetivo establecer la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart de
Villa Maria del Triunfo - 2022 y se encontraron deficiencias en las variables de estudio
luego de la revision.

Los instrumentos utilizados para la recoleccién de datos estuvieron sometidos
a criterios de validez y confiabilidad los cuales presentaron una excelente
confiabilidad. Respecto al cuestionario de gestiéon del conocimiento tuvo un valor de
alfa de Cronbach de 0.924, por otro lado, el cuestionario de desempefio laboral tuvo
un valor de alfa de Cronbach de 0.905 por lo cual se logré proceder con el recojo de
datos para continuar con la investigacion.

En la hipétesis general los resultados obtenidos mediante el estadistico de
correlacion Rho de Spearman (rho = 0.756; Sig. = 0.000), demuestra que existe una
correlacion positiva alta entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral.
Dichos resultados difieren con los obtenidos por Pinco (2018) en su tesis Gestion del
conocimiento y desempefio laboral en los colaboradores de los establecimientos
comerciales de insumos agricolas - region Junin, 2018 donde se aprecia que las
variables muestran una correlacion positiva débil (rho = 0.465; Sig.= 0.000) sin
embargo coincide con los resultados obtenidos por Samaniego (2019) en su tesis
titulada Gestion del conocimiento y desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa D&D soluciones ambientales S.A Villa El Salvador-2019 se aprecia que las
variables de estudio muestran una correlacion positiva muy alta con un (r = 0.912;
Sig.=0.000) por lo tanto los resultados estadisticos muestran una correlacién positiva
entre ambas variables y estan sustentadas con el mismo autor Nonaka y Takeuchi,

quien indica que la gestion del conocimiento es la capacidad que tiene la compafia
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en diseminar los conocimientos obtenidos a todos los miembros de la organizacion
sirviendo de herramienta para materializarlos en servicio, productos y sistemas. Sin
embargo, la materializacién del conocimiento es el resultado final de una actividad
laboral con eficiencia y eficacia lo que corresponde a el desempefio laboral de los
colaboradores segun Robbins y Coulter (2010) por lo tanto para que exista resultados
organizacionales se necesita de colaboradores con un buen desempefio cuya
empresa tenga una correcta gestion del conocimiento enfocado en que los
colaboradores comprendan, entiendan y compartan lo aprendido.

En la hip6tesis especifica 1 los resultados obtenidos mediante el estadistico de
correlacion Rho de Spearman (rho = 0.614; Sig. = 0.000), demuestra que existe una
correlacion positiva moderada entre la creacion del conocimiento y el desempefio
laboral. Dichos resultados contrastan con los obtenidos por Jara y Rodriguez (2020)
en su tesis Gestion del conocimiento y desempefio laboral en la empresa Proyectos
Inmobiliarios Nuevo Horizonte, La Victoria quienes corroboran la correlacion de la
hipdtesis especifica entre la dimension creacion del conocimiento y el desempefio
laboral con una R de Pearson = 0.683 a un valor de significancia de 0.000
sustentados con el autor Nonaka y Takeuchi quienes indican que la creacién del
conocimiento puede ser personal y creada por los individuos para brindar contexto a
otros o también el conocimiento es adquirido mediante el andlisis de los objetos
externos por lo que se hace mencion del conocimiento tacito. Con este resultado se
aprecia la relacion directa entre la creacion del conocimiento y el desempefio laboral
siendo la organizacion es la principal creadora de conocimiento entregando nuevos
conocimientos a sus colaboradores el cual les permite ampliar sus activos intangibles

gue posteriormente pueden ser utilizados a su favor, ademas se debe considerar que
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el crear conocimiento debe ser una préactica frecuente en la organizacion para
desechar conocimientos obsoletos.

En la hipotesis especifica 2 los resultados obtenidos mediante el estadistico de
correlacion Rho de Spearman (rho = 0.698; Sig. = 0.000), demuestra que existe una
correlacion positiva moderada entre la conversion del conocimiento y el desempefio
laboral. Dichos resultados difieren con los obtenidos por Samaniego (2019) en su tesis
Gestion del conocimiento y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
D&D soluciones ambientales S.A Villa ElI Salvador- 2019 quienes corroboran la
correlacion de la hipétesis especifica entre la dimension representacion del
conocimiento y el desempeiio laboral con una R de Pearson = 0.813; Sig. = 0.000 y
esta sustentado en el autor Moral et al. quienes indican que la representacion del
conocimiento se da mediante herramientas, métodos procesos y formas de convertir
el conocimiento para lograr ser transferidos en la organizacion, que teéricamente se
relaciona con la conversion del conocimiento sustentado en el autor Nonaka y
Takeuchi quienes indican que la conversion del conocimiento son procesos que
permiten la transferencia del conocimiento a través de la interaccion de los
conocimientos tacitos y explicitos. Con este resultado se puede evidenciar la relacion
directa entre la conversion del conocimiento y el desempefio laboral con una
correlacion positiva, teniendo en cuenta que los colaboradores de la organizacion
tienen diferentes métodos propios para convertir el conocimiento y segin su
metodologia lo aplican en su dia a dia, por otro lado la empresa también cuenta son
sus propios método para convertir los conocimientos sin embargo puede estar
ignorando las diferentes formas de conversion del personal lo cual puede ocasionar
un retraso en los procesos porque limita a los colaboradores a estandarizar la

conversion de una sola forma generando repercusion en el desempefio laboral.
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En la hipotesis especifica 3 los resultados obtenidos mediante el estadistico de
correlacion Rho de Spearman (rho = 0.651; Sig. = 0.000) demuestra que existe una
correlacion positiva moderada entre la implantacion del conocimiento y el desempefio
laboral. Dichos resultados contrastan con los obtenidos por Jara y Rodriguez (2020)
en su tesis Gestion del conocimiento y desempenio laboral en la empresa Proyectos
Inmobiliarios Nuevo Horizonte, La Victoria quienes corroboran la correlacion de la
hipotesis especifica entre la dimension transferencia del conocimiento y el
desempefio laboral con una R de Pearson = 0.589; Sig. = 0.000, se puede observar
gue los nombres de las dimensiones son diferentes sin embargo tedricamente se
relacionan, sustentado en el autor Nonaka y Takeuchi, quienes indican que la
implantacion del conocimiento son procesos de difusién en la organizacién de los
conocimiento tanto tacito y explicitos previamente convertidos con la finalidad de
llegar a cada miembro de la organizacion. Con este resultado se puede evidenciar la
relacion directa entre la dimension implantacion del conocimiento y desempefio
laboral, para la organizacion el mayor reto sera implantar el conocimiento a todos los
colaboradores de manera personal y organizacional velando que los colaboradores
realmente hayan aprendido, por otro lado, la frecuencia en el que los conocimientos
son difundido permitira que el aprendizaje sea gradual y constante.

En la hipétesis 4 los resultados obtenidos mediante el estadistico de
correlacion Rho de Spearman de (rho = 0.720; Sig. = 0.000) demuestra que existe
una correlacién positiva alta entre el almacenamiento del conocimiento y el
desempeiio laboral. Estos resultados difieren con los obtenidos por Samaniego
(2019) en sus tesis Gestion del conocimiento y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa D&D soluciones ambientales S.A Villa El Salvador-

2019 R de Pearson de 0.685 ; Sig.= 0.000 y sustentado por los autores Vargas y
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Dominguez quienes indican que almacenamiento del conocimiento es conservar la
informacion de manera correcta para que sea entendible y accesible para
posteriormente poder utilizarla e implementarla en la mente de las personas. Con
este resultado se puede evidenciar la relacion directa entre la dimension
almacenamiento del conocimiento y desempefio laboral con una correlacion positiva,
en la organizacidon debe existir una plataforma de facil acceso donde se encuentren
almacenados los conocimientos explicitos y se estén a la disposicion de los
colaboradores en todo momento. Por otro lado, en la organizacién no solo se debe de
almacenar los conocimientos explicitos también salvaguardar los conocimientos
tacitos que son los que se encuentran en los colaboradores y para ello implementar
estrategias que afirmen su permanencia en la empresa.

La investigacion se realiz6 en una empresa grande logrando observar como la
gestién del conocimiento y el desempefio laboral se comportan y permite reforzar los
procesos de la administracion, sin embargo, no se puede sustentar dicha observacion
por ello se recomienda realizar investigaciones en un nivel explicativo para ver como
la implementacion de una correcta la gestion del conocimiento impacta en los
procesos de la administracion.

5.2. Conclusiones

El objetivo general de la investigacion fue establecer la relacion la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart
Villa Maria del Triunfo - 2022 y los resultados obtenidos mediante la prueba no
paramétrica Rho de Spearman (rho = 0.756; Sig. =0.000) logrando determinar que
existe una correlacion positiva alta entre las variables gestiébn del conocimiento y
desempefio laboral; no obstante, en base a los resultados descriptivos se observé un

bajo porcentaje de colaboradores cuya percepcion consideren buena el desarrollo de
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la gestion del conocimiento en la empresa. Se concluye de manera general que la
gestion del conocimiento en la organizacidn no se encuentra orientado hacia el
conocimiento y solo se enfoca a la difusibn de informacion por lo cual los
colaboradores no poseen los conocimientos necesarios para poder realizar sus
actividades laborales minimizando errores y mejorando sus habilidades,
considerando que, a medida que sea buena la gestion del conocimiento entonces el
desemperio laboral sera eficiente.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacién entre
la creacién del conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022 y los resultados obtenidos mediante
la prueba no paramétrica Rho de Spearman (rho = 0.614; Sig. = 0.000) permitiendo
determinar que existe una correlacion positiva moderada entre la creacion del
conocimiento y desempefio laboral, no obstante, en base a los resultados
descriptivos se observé un bajo porcentaje de colaboradores cuya percepcion
consideren buena el desarrollo de la creacion del conocimiento en la empresa. Se
concluye que la empresa no toma acciones para ser una organizacion con la
capacidad de crear nuevos conocimientos dificultando generar que sus activos
intangibles aumenten para contar con colaboradores mejor preparados, mMas
actualizados y eficientes en sus labores diarias, considerando que, a medida que sea
buena la creacién del conocimiento entonces el desempefio laboral sera eficiente.

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacién
entre la conversion del conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de
la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022 y los resultados obtenidos mediante
la prueba no paramétrica Rho de Spearman (rho = 0.698; Sig. =0.000) permitiendo

determinar que existe una correlacion positiva moderada entre la conversion del
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conocimiento y desempefio laboral, no obstante, en base a los resultados descriptivos
se observo un bajo porcentaje de colaboradores cuya percepcion consideren buena
el desarrollo de la conversién del conocimiento en la empresa. Por lo tanto, se
concluye que los procesos para la conversion del conocimiento que la empresa esta
empleando no son muy factibles porque le falta construir estrategias en base a la
interaccion de los conocimientos tacitos y explicitos y no enfocarse en recargar de
informacion a los colaboradores originando un retraso en el aprendizaje,
considerando que, a medida que sea buena la conversién del conocimiento entonces
el desempefio laboral sera eficiente.

El tercer objetivo especifico de la investigacién fue establecer la relacidon
significativa entre la implantacién del conocimiento y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022 y los resultados
obtenidos mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman (rho = 0.651; Sig.
=0.000) permitiendo concluir que existe una correlacion positiva moderada entre la
implantacion del conocimiento y desempefio laboral, no obstante, en base a los
resultados descriptivos se observé un bajo porcentaje de colaboradores cuya
percepcion consideren buena el desarrollo de la implantacién del conocimiento en la
empresa. En conclusion, la empresa carece de la capacidad de implantar el
conocimiento de manera grupal y organizacional siendo este su mayor reto, para ello
debe apoyarse de modelos flexibles que faciliten este proceso, considerando que, a
medida que sea buena la implantacion del conocimiento entonces el desempefio
laboral sera eficiente.

El cuarto objetivo especifica de la investigacion fue establecer la relacién
significativa entre la almacenamiento del conocimiento y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Promart Villa Maria del Triunfo - 2022 y los resultados
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obtenidos mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman (rho = 0.720; Sig. =
0.000) permitiendo concluir que existe una correlaciébn positiva alta entre el
almacenamiento del conocimiento y desempefio laboral, no obstante, en base a los
resultados descriptivos se observO un bajo porcentaje de colaboradores cuya
percepcion consideren buena el desarrollo del almacenamiento del conocimiento en
la empresa. Se concluye que la empresa les falta implementar mejoras en su
plataforma virtual donde la informacion es guardada para que sea de facil acceso y
aprendizaje para el personal, ademas de hacer énfasis en el conocimiento tacito de
los colaboradores mas experimentados valorando y permitiendo su crecimiento en la
organizacién, considerando que, a medida que sea bueno el almacenamiento del
conocimiento entonces el desemperio laboral sera eficiente.
5.3. Recomendaciones

En cuanto con a la conclusién general de la investigacion entre las variables
gestién del conocimiento y desempefio laboral se recomienda al gerente de la
empresa Promart utilizar una estructura organizacional de hipertexto, el cual consiste
en la implementacion de tres capas en la estructura organizacional tradicional estas
son la capa de base del conocimiento, capa del sistema de negocio y capa del equipo
de proyecto conectadas entre ellas que permite ligar la estructura organizacional
tradicional con el conocimiento. Las actividades son:

- Establecer una capa base del conocimiento donde se orientard la cultura
organizacional hacia el conocimiento de tal forma que la interaccion de los
colaboradores permite la creacion de nuevos conocimientos y la conexion de
estos genere el aprendizaje. Ademas de establecer encargados que

recategoricen los conocimientos tanto el conocimiento exterior como interior
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para ser almacenados mediante un sistema que permitan a los colaboradores
acceder a los conocimientos de la empresa

Reforzar la capa de sistema de negocio que hace referencia a la estructura
organizacional de la empresa donde comportamiento estara sujeto a la base
del conocimiento, es decir, hacia la nueva cultura ademas una vez establecidos
un sistema donde los conocimientos son almacenados, los colaboradores de
esta estructura tendran los medios necesarios para desempefiarse en las
actividades comerciales de la empresa.

Establecer una capa del equipo de proyecto donde se dispone equipos
encargados solo a la creacion de nuevos conocimientos los cuales serviran
para contribuir a la capa de base del conocimiento actualizando aquellos
conocimientos obsoletos.

En cuanto al primera conclusion especifica de la investigacion entre la

dimensidén creacion del conocimiento y desempefio laboral se recomienda al area de

gestion y desarrollo humano de la empresa Promart utilizar las cinco fases de la

creacion del conocimiento para facilitar el proceso. Las actividades estaran sujetas a

las fases los cuales son:

La primera fase es compartir el conocimiento tacito: Las experiencias de los
colaboradores es fuente de nuevos conocimientos para ello dentro de los
equipos de trabajo seleccionar a colaboradores expertos en el area con
diferentes modelos mentales y distintas percepciones para armar conceptos
en base a sus conocimientos generados a través de sus experiencias.

La segunda fase es crear conceptos: Implementar mas analogias, metaforas,

ejemplos porque los documentos establecidos deben ser dindmicos con menos
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lenguajes técnicos para garantizar que los colaboradores comprendan los
conceptos.

La tercera fase es justificar los procesos: Validar los conceptos creados
mediante la opinién de los colaboradores seleccionados en la primera fase
para conocer si estos son practicos y de facil compresion.

La cuarta fase es construir un arquetipo: Estos conceptos ya validados
pasarlos a documentos, capacitaciones, cursos Yy protocolos prestando
atencion que los encargados de la transformacién no se les escape ningun
detalle desarrollado en las fases anteriores

La quinta fase es expandir el conocimiento: Establecer una sola plataforma
donde se pueda compartir estos conocimientos a los colaboradores desde el
bajo hasta el mas alto nivel.

En cuanto al segunda conclusion especifica de la investigacion entre la

dimension conversion del conocimiento y desempefio laboral se recomienda al &rea

de gestion y desarrollo humano de la empresa Promart utilizar el modelo SECI los

cuales son la socializacion, la exteriorizacion, la combinacion y la interiorizacion para

categorizar sus formas de conversion del conocimiento. Las actividades son:

Establecer como socializacién de la interaccién de las experiencias de dos a
mas individuos para aprender sin la necesidad de usar el lenguaje solo el
ejemplo utilizando esta forma para que los colaboradores de mas experiencia
ensefien a los colaboradores nuevos.

Establecer como exteriorizacion cuando los conocimientos obtenidos de las
experiencias pasan a estar conceptualizados en documentos utilizando esta
forma para que se recomienda los jefes que se encuentran en piso de venta

puedan apoyar en armar estos conceptos pues son ellos que conocen mejor la
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situacion y los conocimientos que necesitan sus colaborares a cargo a fin de
evitar la sobre informacién en los conceptos.

Establecer como combinacion cuando los distintos conocimientos
conceptualizados que estan en documentos pasan a ser protocolos,
capacitaciones y cursos, por lo cual se recomienda dar una revision general
para encontrar aquellos documentos que se encuentran desactualizados para
proceder a ser renovados.

Establecer como interiorizacion cuando los conocimientos conceptualizados
pasan a ser parte del actuar de los colaboradores en sus tareas diarias y se
recomienda apoyar este proceso implementar de talleres, simulaciones,
experimentos presenciales de tal forma que los colaboradores perciban
indirectamente las vivencias de otros.

En la tercera conclusién especifica de la tesis entre la implantacion del

conocimiento y el desempefio laboral se recomienda al gerente junto al area de

gestién y desarrollo humano de la empresa Promart emplear el espiral de la creacion

del conocimiento para implantar el conocimiento de manera individual, grupal,

organizacional e interorganizacional, estos conocimientos van de la mano pues se

recuerda que este proceso es mas dindmico y se ejerce en las siguientes actividades:

Transformar la informacion o conocimientos tacitos a explicitos para asi
generar el espiral de la creacion del conocimiento que va desde un individuo
hasta niveles interorganizacionales, esto va de la mano una vez haber
experimentado la conversion de la informacién mediante el modelo SECI.

El personal capacitador encargado de brindar la informacién a los colaborados

cree conocimiento tacito a través de sus experiencias, para posteriormente
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tener la capacidad de contextualizarlo y finalmente transformarlo en
conocimiento explicito individual.

Luego de haberse logrado implantar el conocimiento en los individuos, este se
comparte y se intercambia entre los colaboradores en escenarios o actividades
gue la empresa plantee con el fin de compatrtir y relacionar entre compafieros,
dando paso asi a la siguiente fase que es el intercambio conocimiento de
manera grupal.

Mediante conferencias o juntas de la empresa, esta comparta sus experiencias
y conocimientos obtenidos con otras organizaciones, generando y fomentando
cada vez mas la cultura de la gestion del conocimiento, alcanzando asi mas
interesado hasta un nivel interorganizacional.

En el cuarto y ultima conclusion especifica especifico de la investigacion entre

el almacenamiento del conocimiento y el desempefio laboral se recomienda al &rea

de gestion y desarrollo humano de la empresa Promart generar una memoria

institucional en la plataforma CAD, un sistema hardware y software con un disefo

muy eficaz que si bien ya se emplea en Promart para almacenar la informacion se

requiere de mas procesos para que correctamente se almacene el conocimiento

generado. Para generar una memoria institucional se propone lo siguiente:

Seleccionar correctamente la informacion que se desea brindar para al cargarlo
en la plataforma, informacién clara, precisa y concisa de buena redaccion e
ilustracion para que sea de facil comprensién para cualquier colaborador.

Crear contenido que sea atractivo y dinAmico para los trabajadores, donde
puedan interactuar y sea un proceso que genere interés en ello con un
contenido atractivo para que no sea vean como algo forzado que la empresa

les ordene realizar.
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Organizar reuniones con el fin de hacer una retroalimentacion de manera
virtual para compartir opiniones y experiencias con las mejoras de la
plataforma, ademas de evaluaciones para asegurarse de que realmente la
informacion y conocimientos que se les brinda esta correctamente

almacenada.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestidn del conocimiento y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Promart, Villa Maria del Triunfo-2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo general | Hip6tesis general | Variable 1: Gestidon del conocimiento
general Establecer la | Ha: Existe una Escala de

i » . » Dimensiones Indicadores o Niveles y rangos
¢ Qué relacion | relacion entre la | relacion medicion
existe entre la | gestion del | significativa entre la - Cursos de
gestion del | conocimiento y el | gestién del formacion Bueno: [28 - 30]
conocimiento y el | desempefio conocimiento y el | Creaciéndel |- Centros de Regular: [23 — 28>
desempefio laboral en los | desempefio laboral | conocimiento aprendizajes Malo: [16 - 23>

laboral en Ila
empresa Promart
Villa Maria del
Triunfo- 20227
Problemas
Especificos:

¢ Qué

existe

relacion
entre la
del

conocimiento y el

creacion

desemperio

laboral en los

colaboradores de
la empresa
Promart de Villa
Maria del Triunfo -
2022.

Objetivos
Especificos:
Establecer la
relacion entre
creacion del

conocimiento y el

desempefio

en los
colaboradores de la
empresa Promart
de Villa Maria del
Triunfo - 2022.
Hipotesis
especificas

Existe una relacion
significativa entre la
del

conocimiento y el

creacion

desempenio laboral

- Adquisicion  de
informacién
Mentoring
Intercambio  de
Conversion del informacién
conocimiento |- Tecnologia de
informacion y
comunicacion

Implantacién
del

conocimiento

Distribucion de la

informacion

- Aplicacién

conocimiento

del

1= Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo

3= Parcialmente
de acuerdo

4= De acuerdo
5= Totalmente

de acuerdo

Bueno: [27 - 30]
Regular: [23 - 27>
Malo: [17 - 23>

Bueno: [23 - 25]
Regular: [19 — 23>
Malo: [14 - 19>




colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
20227

Promart

¢ Qué relacion
existe entre la
conversion del

conocimiento y el
desempefio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
20227
¢Qué

existe

Promart

relacion
entre la
implantacion del
conocimiento y el
desemperio
laboral en los

colaboradores de

laboral en los
colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
2022.

Establecer la

Promart

relacion entre la
del

conocimiento y el

conversion

desempefio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
2022.

Establecer la

Promart

relacion entre la
del

conocimiento y el

implantacion

desempefio

laboral en los

en los
colaboradores de la
empresa Promart
Villa del
Triunfo - 2022.

Existe una relacién

Maria

significativa entre la
del

conocimiento y el

conversion

desempeiio laboral
en los
colaboradores de la
empresa Promart
Villa del
Triunfo - 2022.

Maria

Existe una relacién
significativa entre la
del

conocimiento y el

implantacién

desempeiio laboral
en los
colaboradores de la

empresa Promart

- Cumplimiento de

Ccursos

Almacenamien
to del

conocimiento

- Almacenamiento

digital

- Accesibilidad de

la informacién
Proteccion del

conocimiento

Bueno: [28 - 30]
Regular: [23 — 28>
Malo: [15 - 23>

Variable 2: Des

empefio laboral

_ _ _ Escalade _
Dimensiones Indicadores o Niveles y rangos
medicion
Trabajo en |- Compromiso Eficiente: [29 - 30]
equipo - Cooperacion Regular: [24 — 29>

- Cumplimiento de

metas

Capacitacion

Preparacion
Desarrollo de
habilidades

- Aprendizaje

Retroalimentac

i6n

Mejoramiento del

comportamiento

1= Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo

3= Parcialmente
de acuerdo

4= De acuerdo
5= Totalmente

de acuerdo

Ineficiente: [15 - 24

>

Eficiente: [27 - 30]
Regular: [23 — 27>
Ineficiente: [18 -

23>

Eficiente: [27 - 30]
Regular: [21 — 27>




la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
20227
¢Que

existe

Promart

relaciéon

entre el
almacenamiento
del conocimiento
y el desempeiio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
2022?

Promart

colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
2022.

Establecer la

Promart

relacion entre el
almacenamiento
del conocimiento
y el desemperiio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Villa
Maria del Triunfo -
2022.

Promart

Vila Maria del
Triunfo — 2022.
Existe una relacion
significativa entre el
almacenamiento
del conocimiento y
el desempenio
laboral en los
colaboradores de la
empresa Promart
Villa

Triunfo - 2022.

Maria del

- Comunicacién

efectiva

Redireccionar

esfuerzos
Compensacion |- Oportunidades de
y/o beneficios ascenso

Reconocimiento

Recompensas

Ineficiente: [13
21>

Eficiente: [27 - 30]
Regular: [21 — 27>
Ineficiente: [14
21>

Nivel - disefio de

investigacion

Poblaciony

muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Basica
Disefo: No
experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacién: 126

colaboradores de

Promart
Muestra: La
muestra esta

Variable 1: Gestién del conocimiento

Técnicas: La encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de

gestion del conocimiento

Variable 2: Desempefio laboral

Estadisticos descriptivos
- Tablas estadisticas
- Graficos estadisticos
Medidas de dispersion:

- Desviacién estandar.




conformada por
96 colaboradores
de la empresa

Promart

Técnicas: La encuesta
Instrumentos:  Cuestionario

desempefio laboral

de

Estadisticos inferenciales

- Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccidon de datos
CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Instrucciones: El presente cuestionario esta elaborado a base de enunciados cortos
y de facil comprension, los cuales permiten hacer una descripcién sobre como
percibes la gestion del conocimiento. A continuacion, debes responder con toda la
sinceridad posible a cada una de las preguntas presentadas acorde a como pienses

y acties. Tu participacion en el cuestionario sera muy apreciada y significativa para

el equipo.
1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente 5.Totalmente
4, De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo
Puntajes

112 |3 |4 |5

CREACION DEL CONOCIMIENTO

Los cursos de formacion brindados estan estructurados en

base a las funciones que realiza

2 La empresa constantemente actualiza los cursos de formaciéon |1 |2 |3 |4 |5

No me encuentro familiarizado con las plataformas de

aprendizaje de la empresa.

La empresa utiliza de manera habitual las plataformas de

aprendizaje para organizar cursos o capacitaciones

La empresa pone a disposicién de los empleados los

protocolos relacionados con su puesto

Los procedimientos de la empresa se documentan en
6 112 |3 |4 |5
protocolos y manuales.

CONVERSION DEL CONOCIMIENTO

En la empresa es una practica frecuente el apoyo de

compafieros con mas experiencia

La empresa no aprovecha los conocimientos de sus

trabajadores para capacitar a otros trabajadores.

Los empleados comparten sus conocimientos con sus

compafieros.




La empresa provee recursos que complementan mis

10 conocimientos adquiridos

Los empleados tienen acceso a las tecnologias de informacion
tH y comunicaciéon desde sus puestos de trabajo.

Los empleados hacen usos frecuentes de las tecnologias de
12 informacion y comunicacion en sus labores diarias
IMPLANTACION DEL CONOCIMIENTO

Los procesos internos sobre su puesto de trabajo se difunden
13 constantemente en la organizacion

La informacién fluye con facilidad en todos los niveles de la
14 organizacion

Los conocimientos establecidos en documentos y protocolos
1 son utiles para mi puesto de trabajo

La empresa fomenta que los trabajadores utilicen las lecciones
16 aprendidas para mejorar su trabajo.
17 Considero importante el desarrollo de los cursos que la

empresa me asigna

ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

18

Puedo encontrar en las plataformas digitales mis procesos o

evaluaciones.

19

Los cursos terminados se encuentran a mi disposicion en

cualquier momento o lugar.

20

Los empleados tienen la libertad acceder a la informacion de

dicho departamento

21

Las capacitaciones que brinda la empresa son de facil acceso

para los colaboradores

22

Para la empresa es importante garantizar la permanencia de

gente reconocida por sus conocimientos.

23

La empresa cuenta con mecanismos establecidos para

proteger su conocimiento del uso inapropiado




Instrucciones: El presente cuestionario esta elaborado a base de enunciados cortos
y de facil comprension, los cuales permiten hacer una descripcion sobre como
percibes el desempefio laboral A continuacion, debes responder con toda la
sinceridad posible a cada una de las preguntas presentadas acorde a como pienses

y acties. Tu participacion en el cuestionario sera muy apreciada y significativa para

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

el equipo.
1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente | 4. De acuerdo 5.Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo de acuerdo de acuerdo
Puntajes
112 |3 |4

TRABAJO EN EQUIPO
Los empleados se muestran dispuestos a ayudar cuando se les

! solicita. L1284

5 En oca:siones doy un esfuerzo adicional por el bien de la 112134
compaiiia

3 La empresa me hace sentir parte del equipo de trabajo 112 3 |4

4 El trabajo en equipo es una forma habitual de trabajo dentro de 112134
la empresa

. Mi rendimiento influye en el cumplimiento de metas de la 1121314
empresa

5 Nos apoyamos mutuamente entre compaferos para dirigirnos a 1121314
misma meta

CAPACITACION

. Se imparten cursos de induccién para que el personal conozca 112134
todo lo relacionado con su puesto

8 Las capacitaciones que recibo me permiten hacer mejor mi 1121314
trabajo

9 | Aprendo nuevas capacidades ejerciendo mis labores 112 3 |4
La empresa no permite que los colaboradores participen en

10 | soluciones de problemas relacionados con su puesto de 112 3 |4
trabajo.




11

El aprendizaje que la empresa me brinda posibilita hacer mejor

mis labores

12

Considero que el aprendizaje laboral me permite desarrollar

nuevas competencias

RETROALIMENTACION

13

Se realizan reuniones periddicas con mi jefe directo para

conocer mi progreso laboral.

14

Se realizan reuniones periddicas con mi jefe directo para

conocer mi progreso laboral.

15

Mis jefes me transmiten con claridad su opinién sobre mi

rendimiento laboral

16

La organizacién no comunica lo que espera de mi rendimiento

laboral

17

Mis jefes me citan en un ambiente tranquilo de la empresa para

hablar sobre mi desempefio laboral

18

Mi jefe directo se asegura que haya entendido la informacion

que me brind6

COMPENSACION Y/O BENEFICIOS

19

La organizacién me ofrece oportunidades de poder desarrollar

linea de carrera

20

La empresa me brinda la oportunidad de postular a los

diferentes puestos de trabajo

21

La empresa valora mi esfuerzo y rendimiento en mis labores.

22

Valoro los incentivos no econémicos que la empresa me brinda

22

Recibo recompensas por mi esfuerzo de parte de mis

superiores

24

Los empleados estan de acuerdo con el sistema de

recompensas de la organizacion




Anexo 3. Ficha de validacion de los instrumentos

Validacién del instrumento: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El item corresponde al concaplo teceico formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensidn espacifica del consyucto

3Claridad: Se entiende sin diicuktad alguna el enunciado del itlem, es
CONGiso, exacto y drecio

Firma d ‘ormante.
Nota: Suficenda, se dice suicienca cuando los items planteadas

son suficentes para medir la dimension

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

"Pertinencia: El itlem corresponde &l conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em a5 apropiado para representar al componente o
dimensidn espaciica del constucio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
£onoso, exacto y dracto

Nota: Suficenda, se dios suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacion del instrumento: GESTION DEL COMOCIMIENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

DMl 04641351

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico[ ] Estadistico [

"Partinencia: El item coresporde 3l concapto bedtcn fommulade.
*Relavancia: Bl item es aprooisdo cara receesaentar al comoonents o
dimension esoecifica del construct

*Claridad: Se srSiends sin dificulizd slguna &l enurdiado del em, es
corciso. exacin v direcio

Mota: Suficiencia, se dice swficiencia cuando los items planteados

MAG BONILLA FERREYRA
JORGE LUIS
DHI 04641381
Validacion del instrumento: DESEMPERNO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCILA
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

DMI 46541381

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico[ ] 2 Estadistico [

"Partinencia: El item coresporde 3l concapto bedtcn fommulade.
*Relsvancia: £l item es soroisdo cara receesentar al comoonents o
dimension esoecifica del construct

*Claridad: Se srSiends sin dificulizd slguna &l enurdiado del em, es
corciso. exacin v direcio

Mota: Suficiencia, se dice swficiencia cuando los items planteados

B T L 1T A SR

MAG BONILLA FERREYRA
JORGE LUIS

DHNI 04641381




Validacion del instrumento: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. William H. Burgos Torres...........
DNI: 07472876

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico[ ] Estadistico[

Pertinencia: Bl ftem comespanda al conceplo fedrico fomulada. F
‘Relevancia: El item &5 apropiado para representar al componanta o ol

dimansitn especifica del canstrucis /) j# J Y.
Claridad: Sa enfienda sin dificuitad alguna el enunciade del item, es -..u! e

conaso, exactn y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los tams planteadas Firma del Experto Informante.

snn s firismtes narm made L dimareiin

Validaci6n del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Willlam H. Burgos Torres
.................................................................................. DNI: 07472876

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico[ ] Estadistico[

iPertinencia: El item comasponda al concepio fedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para represertar al components o R
dimansitn especifica del canstrucio [ ).
'Claridad: Sa enliends sin dificuitad alguna el snunciado del ilem, as WL
conasn, exactn y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los tams planteadas Firma dal Experto Informanta.

s s firismtes narm madie [ dimareiin
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Anexo 5. Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacién del

estudio in situ

Lima, 03 de junio del 2022

Sefiores:

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Direccion. -

Panamericana Sur km 16.3, Villa el Salvador

Por la presente, se hace constancia que la sefiorita Burga Rodriguez Isabel
Rosario identificada con el DNI N°* 70749957 viene desarrollando su tesis
denominada "“GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESEMPENO LABORAL EN
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROMART, VILLA MARIA DEL
TRIUNFO - 2022", Para lo cual se le dio todas las facilidades del caso para que
pueda realizar su estudio y asimismo aplicar los cuestionarios a los trabajadores
de nuestra empresa.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que lo
estime conveniente.

Atentamente,

Josselyn Namay Pory

PROMART:
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Anexo 7. Plan de accion
Plan de accién para mejorar el desarrollo de la gestion del conocimiento en
los colaboradores de la empresa Promart, Villa Maria del Triunfo-2022

7.1. Presentacion

El plan de accion presentado conlleva a recomendaciones de actividades con
la finalidad de resolver las deficiencias de la gestion del conocimiento que afectan al
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Promart, Villa Maria del
Triunfo- 2022. Con este plan de accion la empresa podra acercarse al cumplimiento
de su mision y vision empresarial pues su ejecucion permitira que Promart tenga un
buen desarrollo de la gestion del conocimiento con ello tendra colaboradores
eficientes en sus labores diarias. Por lo tanto, la empresa aumentara sus activos
intangibles para usarlos a favor repercutiendo de manera positiva en el rendimiento
organizacional.
7.2 Misién

Acompafar a nuestros clientes a tener su hogar sofiado con un servicio experto
y amable ofreciendo calidad a los mejores precios.
7.3 Vision

Ser la marca de mejoramiento del hogar preferida por los consumidores para
construir, remodelar, mantener y decorar su hogar
7.4 Aspectos generales
Acciones apoyar a la gestion del conocimiento de la empresa Promart, Villa
Maria del Triunfo — 2022.

- Establecer una capa base del conocimiento donde se orientara la cultura

organizacional hacia el conocimiento.



Reforzar la capa de sistema de negocio que hace referencia a la estructura
organizacional de la empresa.
Establecer una capa del equipo de proyecto donde se dispone equipos

encargados solo a la creacién de nuevos conocimientos.

Acciones para guiar a la empresa Promart, Villa Maria del Triunfo — 2022 en

convertirse en una organizacion creadora del conocimiento.

Evaluar los conocimientos tacitos de los colaboradores con la finalidad de
saber qué competencias poseen.

Documental izar los conocimientos tacitos para poder transformarlos a
explicitos.

Someter a un filtro los documentos con el objetivo de observar si responden a
las necesidades de la empresa.

Construir en base a los documentos filtrados capacitaciones, talleres, cursos
para contribuir al aprendizaje de los colaboradores

Compartir y expandir estos conocimientos a todos los colaboradores de la

organizacion

Acciones para establecer mas formas de conversion del conocimiento en la

empresa Promart, Villa Maria del Triunfo — 2022.

Establecer como socializacion la interaccion de las experiencias de dos a mas
individuos

Establecer como exteriorizacion cuando los conocimientos obtenidos de las
experiencias pasan a estar conceptualizados en documentos

Establecer como combinacion cuando los distintos conocimientos

conceptualizados.



- Establecer como interiorizacion cuando los conocimientos conceptualizados
pasan a ser parte del actuar de los colaboradores en sus tareas diarias
Acciones para apoyar alaimplantacién del conocimiento integral en la empresa

Promart, Villa Maria del Triunfo — 2022.

- Emplear el espiral de la creacién del conocimiento para implantar el
conocimiento de manera individual, grupal, organizacional e
interorganizacional

- Transformar la informacién o conocimientos tacitos a explicitos.

- El personal capacitador encargado de brindar la informacion a los colaborados
cree conocimiento tacito a través de sus experiencias.

- Luego de haberse logrado implantar el conocimiento en los individuos, este se
comparte y se intercambia entre los colaboradores en escenarios

- Mediante conferencias o juntas de la empresa, esta comparta sus experiencias
y conocimientos obtenidos con otras organizaciones

Acciones para apoyar el almacenamiento del conocimiento en la empresa
Promart, Villa Maria del Triunfo — 2022.

- Seleccionar correctamente la informacion que se desea brindar para cargarlo
en la plataforma virtual.

- Crear contenido que sea atractivo y dinamico para los trabajadores.

- Organizar reuniones con el fin de hacer una retroalimentacion de manera
virtual para compartir opiniones y experiencias con las mejoras de la

plataforma.



7.5 Andlisis FODA de la empresa Promart

Fortaleza

Oportunidades

Financiado por Intercorp.
Ambiente laboral amigable y
unificado.

Posee una gran cantidad de
tiendas en el pais.

Diversidad de productos.

Mayor crecimiento del
consumidor virtual.

Provincias y distritos que auln
no tienen un Homecenter.
Nuevas Tecnologias que
faciliten operaciones

Incurrir  en el mercado

internacional

Debilidades

Amenazas

Problemas de comunicacién
entre areas que componen la
empresa.

No contar con personal
capacitado en sus
establecimientos.

Poca adaptaciéon al cambio

No lograr un interés mayor en
los trabajadores para lograr la
consecucion de metas y

objetivos organizacionales.

Competencia nacional e
internacional del mismo rubro
formal e informal.

Crisis econémica a nivel
internacional

Decrecimiento de la economia
peruana

Inestabilidad politica




Plan de gestién del conocimiento
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