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GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA MAMBRINO S.A.C. SAN ISIDRO - 2019

JUAN NESTOR SAMANA ANTICONA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre la gestién del
conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019. EI tipo de investigacion fue descriptivo-correlacional, de corte
transversal. La poblacién y la muestra la conformaron 60 trabajadores, a quienes se
les aplico encuestas. Se formuld el siguiente problema: ¢ Cual es la relacion que
existe entre la gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

En la justificacién, se sostuvo que los gerentes de las empresas privadas o publicas
deben reconocer la importancia de la gestion del conocimiento para implementar un
modelo adecuado de gestién del conocimiento en la organizacion, adaptado a su
realidad, con el propésito de generar desarrollo organizacional.

Los resultados mostraron que la relacion entre variables es directa (Rho de
Spearman de 1,000 con un p valor al 0,000>0.05,), esto es, una relacion considerable
entre la gestion del conocimiento y desarrollo organizacional; determinando que
existe relacion directa y significativa entre ambas variables para lograr que los
trabajadores se establezcan sistemas que puedan aportar sus conocimientos y

habilidades en la busqueda de mejores soluciones para la empresa.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, desarrollo organizacional.



MANAGEMENT OF THE KNOWLEDGE AND ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT IN THE COMPANY MAMBRINO S.A.C. - SAN ISIDRO - 2019

JUAN NESTOR SAMANA ANTICONA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between knowledge
management and organizational development in the company Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019. The type of research was descriptive-correlational, cross-sectional. The
population and the sample consisted of 60 workers, to whom surveys were applied.
The following problem was formulated: What is the relationship between knowledge
management and organizational development in the company Mambrino S.A.C. San
Isidro-20197? In the justification, it is argued that the managers of private or public
companies should recognize the importance of knowledge management to
implement an adequate model of knowledge management in the organization,
adapted to their reality, with the purpose of generating organizational development.

The results showed that the relationship between variables is direct (Spearman’'s Rho
of 1,000 with a p value of 0.000> 0.05), this being a considerable relationship between
knowledge management and organizational development; determining that there is
a direct and significant relationship between both variables to ensure that workers
establish systems that can provide their knowledge and skills in the search for better

solutions for the company.

Keywords: Knowledge management, organizational development.



INTRODUCCION

La presente tesis se titula “Gestién del conocimiento y desarrollo organizacional
en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019”. EIl tipo de investigacion es
descriptivo-correlacional, de corte transversal, debido a que este tipo de estudio

permite definir los factores que generan desarrollo organizacional en una empresa.

Asi, el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro-2019. Para el desarrollo integral de la investigacion, se consideré la

presentacion de cinco capitulos, los cuales se describen a continuacion:

En capitulo |, se presenta el planteamiento del problema que comprende situacion

problemética, formulacién del problema, objetivos, justificacion y limitaciones.

El capitulo Il corresponde al marco tedrico, y abarca los siguientes apartados:

antecedentes y bases tedrico-cientificas.

El capitulo Ill, que presenta el marco metodoldgico, recoge el tipo y disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, hipotesis, variables-operacionalizacion, métodos
y técnicas de investigacion, descripcion de los instrumentos utilizados, analisis

estadistico e interpretacion de los datos del trabajo.

En el capitulo IV, se muestra el analisis e interpretacion de resultados, tales como

procesamientos-analisis de los resultados y contrastes de las hipotesis.

El capitulo V comprende la discusion de los resultados, conclusiones y

recomendaciones.
Finalmente, se indican las referencias bibliograficas empleadas, las cuales han

facilitado el desarrollo y la recoleccion de datos de la presente investigacion;

asimismo, se presenta informacién complementaria en la seccion de Anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Realidad problematica

En la actualidad, la gestion del conocimiento se ha convertido en un pilar de las
organizaciones, lo cual constituye un hecho trascendental, ya que es evidente el
vinculo entre la gestion del conocimiento y el éxito empresarial, entre la gestion del
conocimiento y la adaptabilidad de la empresa al entorno cambiante y desafiante de

hoy, donde las amenazas pueden convertirse en oportunidades.

La presente investigacion requiere una aproximacion conceptual a lo que
significa la Sociedad del Conocimiento y sus implicancias en las organizaciones
empresariales, que demandan una gestion mas centrada en el capital invaluable de

una organizacion: el capital humano.

En el ambito internacional, en Espafia, segun la revista internacional Evidentia
(2009), el conocimiento es el principal factor productivo y su gestidn se presenta como

un arma estratégica muy poderosa que nos permite realizar cambios organizativos.

Hernandez (2016) define que la utilizacién del conocimiento es un factor
significativo, ya que concede ventaja competitiva a una empresa. Las organizaciones
gue observaron este factor descubrieron que poseian conocimiento en demasia, lo
gue plantea nuevos retos a la direccion. El capital intelectual debe ser gestionado, y
la gestion del conocimiento esta ahora en la agenda, tal como sefialan los tedéricos de

la direccién moderna.

En la actualidad, la gestién del conocimiento constituye un eje central de las
organizaciones, lo cual es muy importante, pues existe una correlacién entre la
gestion del conocimiento y el éxito empresarial, entre la gestion del conocimiento y la
adaptabilidad de la empresa al entorno cambiante y desafiante, donde las amenazas

pueden convertirse en oportunidades.
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En el ambito nacional, se esta aplicando en algunas empresas que se
enfrentan a un entorno dinamico, donde se crean beneficios en diferentes mercados.
Esta situacion genera conocimientos a través de los procesos de aprendizaje que

surgen de la experiencia.

Segun la revista Gestion (2015), en el Peru se contempla que:

La gestion moderna del talento en las organizaciones ha tomado otros
modelos que han presentado académicos como Ron Young, Djorn Uhss
y el propio Peter Drucker, que ahora con el nombre global de Knowledge
manager toma fuerza en la comunidad empresarial peruana de la mano
de una renovada ola de organizaciones que empiezan a cosechar la
semilla que sembraron en el transcurso de los ultimos 25 afios y que les

brindé una nueva macroeconomia. (parr. 1).

Al respecto, Carlos Mares, Gerente de Tax Education Services de EY,
sefalé que los objetivos de su organizacion estan sustentados en la
gestion del conocimiento. En esa ruta es que, de manera interna,
funcionan la libreria corporativa y los planes de entrenamiento basados
en el perfil de un publico interno, en el que la mirada apunta a la creacion

de una universidad corporativa. (parr. 2).

En el Pert desde hace mas de dos décadas, el gestor del conocimiento opera
en las empresas locales de avanzada, debido a que supieron distinguir las brechas

gue se formaban entre sus colaboradores y los perfiles de sus respectivas posiciones.

El modelo EY de una universidad corporativa no solo considera a nuestros
colaboradores internos, también apuntamos como publico objetivo a nuestros
clientes. Queremos estimular el conocimiento en el mercado donde no se oferta un
enfoque interdisciplinario, es un enfoque transversal, dado que involucra procesos,

concursos mas integrados (Gestion, 2015).

La empresa objeto de estudio de esta investigaciéon es Mambrino S.A.C., de la

cual se observara el sector gastronémico. La compafia, con mas de 30 afios de
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fundacion, se centra en la creacion de conceptos de restaurante y operacion de ellos.
A partir del afio 2000, inicié un plan de crecimiento que mantiene hasta la fecha.
Cuenta con cuatro conceptos: “La Trattoria di Mambrino”, “La Bodega de la Trattoria”,
“Paseo Colon” y “Lucio Caffe”. Actualmente, Mambrino no sostiene una gestion para
el desarrollo y el fortalecimiento de gestion de conocimiento y el desarrollo
organizacional porque su principal problema es que los gerentes de tienda y
asistentes carecen de las herramientas adecuadas para realizar un trabajo de andlisis
gerencial; en consecuencia, la compafiia tiene una rotacion de personal anual del
70 %. Esta investigacion, referente al conocimiento y el desarrollo organizacional en
la empresa, requiere una aproximacion conceptual a lo que significa la sociedad del
conocimiento y sus implicaciones en la organizacién, con el fin de gestionar la
innovacion, la creacion de rutinas organizativas mas eficaces, el crecimiento

empresarial y la sostenibilidad.

De esta manera, este estudio no solo servira como alternativa de solucion a esta
empresa, sino que puede servir de modelo a otras empresas interesadas en
desarrollar este tipo de enfoque y sector de la gastronomia.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre la gestién del conocimiento y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

Problemas especificos

¢En qué medida el desarrollo personal se relaciona con el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

¢En qué medida el liderazgo se relaciona con el desarrollo organizacional

en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-20197?

¢En qué medida el manejo de cambio se relaciona con el desarrollo
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organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

¢En qué medida la comunicacion interna se relaciona con el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

En el aspecto tedrico, esta investigacion recoge informacion
actualizada sobre la gestion del conocimiento y el desarrollo
organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019 para
elaborar una propuesta tedrica documentada, que se contraste con la
informacion de la empresa analizada, en linea con los aportes tedricos
de Daft (2011).

En el aspecto practico, se identificaran las estrategias de
conocimiento y competitividad, las cuales serviran para crear lazos de

cooperacién entre todos los trabajadores de la organizacion.

En el aspecto metodoldgico, el investigador ofrecera instrumentos
de la investigacién que permitiran recabar datos para el analisis de la
gestibn del conocimiento y el desarrollo organizacional. Dichos
instrumentos serdn sometidos a los siguientes criterios rigidos de
validez por criterio de jueces, asi como la confiabilidad con una prueba

piloto y el programa estadistico de Alfa de Cronbach.
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1.3 Objetivos de la investigacion:
Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del conocimiento
y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro- 2019
Objetivos especificos
Identificar la relacion que existe entre el desarrollo personal y el
desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-

2019

Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019
Identificar la relaciébn que existe entre el manejo de cambio y el
desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-
2019
Identificar la relacion que existe entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-
2019

1.4 Limitaciones de la investigacion

Algunas de las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la

presente investigacion fueron las siguientes:
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Limitacion tedrica
Escasez de antecedentes de investigacion relacionados con el tema y
disefio de estudio en las escuelas de pregrado y posgrado de las principales

universidades del pais.

Limitacion temporal
Tiempo limitado para realizar las investigaciones, por motivos de trabajos

laborales y por disposicion del personal de Mambrino S.A.C.

Limitacion bibliografica

Las referencias bibliograficas son insuficientes. Existen pocos trabajos de
investigacion que analicen simultaneamente las dos variables: la gestion del
conocimiento y el desarrollo organizacional; en algunos casos, la informacion

resulta obsoleta.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes de estudios

2.1.1 Antecedentes internacionales

Gamboa (2017) en su tesis “Modelo de Gestion Del Conocimiento para una
empresa manufacturera productora de gelatina”, realizada en la Universidad Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador, para la obtencion del titulo de Magister en
Administracion de Empresas mencion Planeacion, con el objetivo de desarrollar un
modelo de gestion del conocimiento en la empresa manufactura productora de
gelatina PRODEGEL S.A, para la optimizacién de la administracion de su capital
intangible , realiz6 una investigacion descriptiva, con el método hipotético deductivo,
tomando como muestra a 120 trabajadores, entre administrativos y operativos,

concluyd lo siguiente:

El analisis de la tematica permite evidenciar que la adecuada
administracion del conocimiento organizacional es lo que hace
competitiva a una empresa; y, la Unica manera de hacerlo es mediante
un modelo de gestién, que permite desarrollar las acciones necesarias.
(p. 105).

Liberona (2013) en su tesis “Andlisis de las estrategias organizacionales y
tecnoldgicas para implementar programas de gestion del conocimiento realizadas
en las empresas chilenas”, publicada por la Universidad de Lleida (Lérida, Espafia),
para optar el grado de Doctor en Gestion Avanzada de Empresas en una Economia
Globalizada, con el objetivo de entender el uso de las practicas de la gestion del
conocimiento en Chile y compararlos con el nivel de uso en paises desarrollados
(Alemania y Canada), llevd a cabo un diagnéstico preliminar y sentdé una
investigacién cuantitativa, donde, mediante encuestas y entrevistas, determiné el
estado de la implementacion de programas de gestion del conocimiento, tomando
una muestra de 146 ejecutivos y supervisores. Asi, el autor concluyé que existia una
importante brecha entre la teoria y la implementacion de practicas de gestién del

conocimiento.
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Asimismo, Martinez (2011) en su tesis “Desarrollo de un Modelo de Gestion del
Conocimiento en la cadena de suministro de la Industria Agroalimentaria”, realizada
en la Universidad Politécnica de Madrid, Espafia, para optar el grado de Ingenieria de
organizacion, administracién de empresas y estadistica, con el objetivo de desarrollar
un modelo de gestion del conocimiento en la cadena de suministro de la Industria
Agroalimentaria, elaboré una investigacion descriptiva, con disefio correlacional y
explicativo, considerando una muestra de 243 productores de maiz, aliados a las mas
importantes organizaciones del pais. En su estudio, revela que el modelo original y
especifico desarrollado es capaz de predecir y simular el efecto positivo de las
mejores practicas de gestion del conocimiento sobre el incremento de los resultados

empresariales.

Hernandez (2010) en su tesis “Propuesta del Modelo de Gestidén del Conocimiento
para la Gerencia de Gestion documental y Centro de Servicios compartidos del Grupo
Bancolombia en Medellin”, realizada en la Universidad de Antioquia (Medellin,
Colombia), para optar por el grado de Especialista en Gerencia de Servicios de
Informacién, propuso un modelo de gestion del conocimiento en la gerencia de
gestion documental y centro de servicios compartidos del grupo Bancolombia, en
Medellin, e inici6 una investigacion de corte cualitativo y cuantitativo, donde tomé una
muestra de 100 % (personal administrativo y area de operaciones) de los lideres de
la gerencia de gestion documental. De ahi, concluyé que la gerencia de gestion
documental del grupo Bancolombia implementd un modelo de gestién del
conocimiento y gestion documental en Colombia que se convirtié en un referente para

otras organizaciones.

Arceo (2009) en su tesis “El Impacto de la Gestion del Conocimiento y las
Tecnologias de Informacién en la innovacion”. un estudio en las PYME del sector
agroalimentario de Catalufia, realizada en la Universidad Politécnica de Catalufia,
Espafia, para obtener el grado de Doctor en Administracion y Direccion de Empresas,
analizé la construccién de un modelo explicativo relacional que involucré las practicas
de gestion del conocimiento, la innovacién y las tecnologias de informacion sobre el
desempeiio innovador de las pymes agroindustriales. La investigacion cuantitativa,

de corte descriptivo y analisis explicativo, consideré una muestra de 603 trabajadores.
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De ahi, sostuvo que se intenté dar un paso adelante al abarcar conceptos y crear

indices globales completos.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Pantos y Hurtado (2018) en su tesis “Gestidén del conocimiento y el desempefio
laboral en los trabajadores de la sede del gobierno regional”, realizada en Moquegua,
para obtener el grado académico de Doctor en gestion publica y gobernabilidad, con
el objetivo de determinar la relacién entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en los trabajadores de la sede del Gobierno regional de Moquegua, realizo
una investigacion de disefio no experimental, transversal, correlacional, cuya técnica
empleada fue la encuesta y la técnica de medidas subjetivas, con una muestra de 190
trabajadores. Los autores destacaron la relacidén y correlacion altamente significante

entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral.

Carrion y Cuba (2014), por su parte, en su tesis “Proceso de conversion del
Conocimiento basado en el modelo de la espiral del conocimiento”. Analisis
descriptivo de la empresa pesquera A, realizada en Lima, para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Gestion, con mencion en Gestibn empresarial, con el
objetivo de describir la gestion del conocimiento dentro de la pesquera “A”, a partir del
modelo de la espiral del conocimiento, realizaron una investigacion descriptiva, con
base en el método deductivo y una muestra de 115 trabajadores. En dicho estudio,
concluyeron que la gestion del conocimiento “toma un mayor valor por tratarse del
caso real de una empresa pesquera mas importante a nivel mundial, una empresa
dinamica, perteneciente a un sector empresarial cerrado y altamente competitivo” (p.
139).

Gastelo y Porras (2014) en su tesis “Propuesta de gestion del conocimiento para
la empresa fabrica de dulces King Kong Lambayeque S.R.L.”, realizada en Chiclayo,
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, con base
en la idea de que brindar una atencién personalizada al cliente y la imagen proyectada
contribuyen con el posicionamiento y convierten una empresa en una entidad viable,

llevaron a cabo una investigacion transversal-relacional, con una muestra de 130
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trabajadores, entre personal administrativo, operarios y clientes. De ahi, afirmaron que
la situacidon econdmica de nuestro pais respaldaba a la empresa, asegurando

actualmente un mercado estable y sin situaciones imprevistas.

Segovia (2013) en su tesis “Gestion del Conocimiento en una entidad publica a
través del uso de plataformas virtuales de ensefianza: Caso Defensoria del pueblo”,
realizada en Lima, para optar el grado de Magister en Gestion y Politica de la
Innovacion y la Tecnologia en la Pontificia Universidad Catolica del Peru, con el objetivo
de analizar y valorar el impacto de la gestiébn del conocimiento en una institucion
publica, como es el caso de la Defensoria del pueblo, a través de la capacitacién de
sus funcionarios mediante el uso de las plataformas virtuales de ensefianza realizadas
desde la universidad, desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo-cualitativo,
considerando una muestra de 254 personas, seleccionadas de modo aleatorio, que

realizaron 12 cursos de capacitacion. En sus conclusiones, afirmé lo siguiente:

El modelo de gestion del conocimiento en la defensoria del pueblo esta
basado en dos pilares fundamentales, que son la generacion y
transferencia de conocimiento, realizado a través de las acciones
siguientes: la capacitacion a través del uso de tecnologia de informacion y
comunicacién; y la educacion priorizada en la capacitacion a sus

funcionarios. (p. 99).

Talledo (2013) en su tesis “Modelo de gestibn del conocimiento para la
planificacion estratégica en los Ministerios y Gobiernos regionales en el Perdq,
realizada en Piura”, para optar el grado de Master en Direccién Estratégica en
Tecnologias de la Informacion, con el fin de definir un modelo de gestién del
conocimiento para la planificacion estratégica en los ministerios y los gobiernos
regionales del Peru, elaboré una investigacion cuantitativa, de corte descriptivo-
correlacional, tomando como muestra a 11 instituciones con mayor politica para
desarrollar e implementar la gestion del conocimiento. De ahi, sostuvo que “La gestion
del conocimiento es un sistema que permite administrar la recopilacion, organizacion,
refinamiento, analisis y diseminacion del conocimiento de cualquier tipo dentro de una

organizacion” (p. 67).
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2.2 Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Basestedricas de lavariable gestion del conocimiento

Definiciones de la variable

Segun Hernandez (2016), el conocimiento es considerado algo inherente a los
seres humanos, que reside solo en la mente de las personas. Para comprender la
gestion del conocimiento, es necesario, primero, comprender qué es el conocimiento
en la personay en el grupo. El conocimiento y el capital humano (fuente de desarrollo
organizacional) son muy importantes en una empresa para poder desarrollar a

personas intelectuales.

En cuanto a la gestion del conocimiento y los sistemas de informacion en las
organizaciones, Torres y Lamenta (2015) sefialan que, en la actualidad, el
conocimiento y la informacion son considerados recursos de vital importancia para las
organizaciones; por ello, algunas de ellas se han dado cuenta de que la creacion,
transferencia y gestion del conocimiento son imprescindibles para el éxito. En
referencia a la gestion del conocimiento como factor clave de éxito, la transferencia de
informacion y la organizacibn de datos mejoran los procesos dentro de una

organizacion obteniendo efectividad organizacional.

Para Guédez (2003), la gerencia del conocimiento se refiere a:

Asumir el conocimiento como insumo, proceso, producto y contexto de la
accion gerencial; asimismo, persigue la consolidacion de las personas
mas que de las redes tecnologicas, revela el interés por hacer que el
conocimiento sirva para que los usuarios progresen a partir del ejercicio
de generar, compartir, orientar, aplicar y evaluar el conocimiento.
Ademas, sefala, se ocupa mas de la innovacidbn que surge de la
aplicacion del conocimiento que del conocimiento propiamente dicho. (p.
36).
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Por su parte, Mufioz (2003) afirma que:

Se trata de un proceso donde se relacionan un conjunto de elementos
que aseguran la Optima utilizacion de un activo siempre presente en la
empresa, pero desaprovechado. La gerencia del conocimiento pretende
garantizar que esta utilizacion se enfoque deliberadamente hacia la
mejora constante de la productividad y competitividad de la empresa. (p.
169).

La gerencia del conocimiento, de acuerdo con Leiter (2007), significa: “el acto de
conocer y de aprender, y al uso del conocimiento para afiadir valor y crear y reforzar

ventajas competitivas Unicas a la empresa como objetivo central” (p. 6).

La meta principal de la gerencia del conocimiento consiste en promover la
capacidad intelectual de la empresa entre los trabajadores individuales del
conocimiento, quienes toman las decisiones cotidianas que, en forma agregada,

determinan el éxito o fracaso de un negocio.

Asimismo, Salazar (2004) explica lo siguiente:

La gerencia del conocimiento implica la conversion del conocimiento, a
través de cuatro formas, tales como: la socializacion (conocimiento que
nace de los individuos en forma de conocimiento tacito. Este se socializa
al compartir una experiencia, un problema que debe ser resuelto de
forma conjunta o en un mismo entorno), la externalizacion (ahi esta la
clave de creacion del conocimiento, ya que se articula el conocimiento
tacito en conceptos explicitos), la combinacion (es cuando el
conocimiento se hace accesible a cualquier miembro de la empresa, lo
gue puede originar nuevas ideas y conocimiento explicito) y la
internalizacién (conocimiento explicito que se convierte en rutinario

dentro de la organizacion). (p. 2).

Por tanto, para las organizaciones es necesario adquirir la conversion del

conocimiento a través de la capacitacion al personal, con la finalidad de lograr el
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apoyo influyente de la organizacion; es decir, de la fuerza de trabajo, lo cual facilita la
efectiva y eficiente generacion de nuevo conocimiento, y asegura su disposicion de

innovar y mejorar los productos y procesos, entre otros.

En este sentido, Garvin (1998) sostiene lo siguiente:

La gestion del conocimiento obtiene y comparte bienes intelectuales,
con el objetivo de conseguir resultados Optimos en términos de
productividad y capacidad de innovacion de las empresas. Es un
proceso que engloba generar, recoger, asimilar y aprovechar el
conocimiento, con vistas a generar una empresa mas inteligente y

competitiva. (p. 78)

Importancia de la variable gestion del conocimiento

En términos de Hernandez (2016), el concepto de gestién del conocimiento puede

adoptar diferentes enfoques, a saber:

- Intenta codificar el conocimiento organizativo a través de la tecnologia,
de procesos y de controles formalizados.

- Requiere politicas explicitas que determinan como se recopila,
almacena y difunde el conocimiento a todas las organizaciones.

- Utiliza las tecnologias de la informacion para mejorar la calidad de la
velocidad de la creacion y la distribuciébn del conocimiento en la
organizacion.

- Incluye intranets, almacenamiento de datos, repositorios de

conocimiento, recursos para la toma de decisiones y groupware. (p. 15).

Al respecto, en un articulo de Canals (2003), publicado en la pagina oficial de la
Universitat Oberta de Catalunya (UOC), el autor manifiesta que la gestion del
conocimiento consiste en optimizar la utilizacién de este recurso mediante la creacion

de las condiciones necesarias para que los flujos de conocimiento circulen
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adecuadamente, gestionando las condiciones, el entorno y todo lo que posibilite y

fomente dos procesos fundamentales:

1. Poner a disposicion de las personas el conocimiento explicito o
codificado, en el momento apropiado (just in time) y en el lugar de trabajo
(on the job); vy,

2. Propiciar la codificacion y comunicacion del conocimiento tacito (el que
reside en la mente de las personas), lo que supone transformarlo en

conocimiento explicito.

Estos dos retos hacen referencia a los tipos de conocimiento que Nonaka y
Takeuchi (1999) establecen en su modelo de creacion del conocimiento, los cuales
se gestionan a través de cuatro pasos denominados como “el espiral del

conocimiento”, a saber: socializacion, exteriorizacidon, asociacion e interiorizacion.

Caracteristicas de la variable gestién del conocimiento

La gestidn del conocimiento propicia el cambio de la competitividad laboral dentro
de las organizaciones, y eso se debe a varias razones, entre ellas, las oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional; asi también, se evidencia cuando surge un

aumento de sueldo y un mejor ambiente laboral.

Al respecto, Benavides y Quintana (2015) refieren lo siguiente:

El conocimiento como recurso estratégico es muy importante porque de
muchas décadas atras se encuentra un entorno altamente complejo y
dindmico. Por ello, la capacidad de mantener de forma sostenida
ventajas competitivas, para lograr un rendimiento superior a la

competencia, es una tarea cada vez mas dificil.
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El estudio de los aspectos que determinan la competitividad y los
resultados de las empresas constituye un tema de interés comun en el

campo de la economia industrial y la direccion estratégica. (p. 14).

En este sentido, Kumar (2005) menciona:

La gestion del conocimiento es un proceso que consiste en recolectar y
hacer uso de la experiencia colectiva y la transmision de conocimiento
se lleva a cabo a través de la comunicacion. En una economia global,
los empleados, comparieros, proveedores y clientes necesitan compartir
el conocimiento para ganar eficiencia en la cadena completa de

abastecimiento.

En relacién con lo expuesto anteriormente, Rivas y Flores (2007)
considera que “la creacion de redes, la socializacién del saber, las
alianzas de aprendizaje y la aprobacion del conocimiento tacito son las
selecciones que deben aprender las organizaciones, especialmente las

localizadas en los paises en desarrollo” (p. 99).

Teorias relacionadas a la variable gestion del conocimiento

En la teoria de la gestion del conocimiento, Hernandez (2016) sefiala que
el conocimiento es la informacién mas valiosa y subjetiva que ha sido validada y
organizada en un modelo mental, que permite a las personas darle sentido a su
mundo, puesto que procede de sus experiencias, percepciones, convicciones y

valores.

En este sentido, Hernandez (2016) afirma que “Existe un consenso nunca
definitivo acerca de las diferencias entre dato, informacién y conocimiento,
aunque los contornos de cada una de estas categorias no son siempre uniformes”
(p- 29). En los ultimos tiempos, la relacion entre estas categorias prefiere
expresarse en modo grafico a través de una piramide. En el vértice, la sabiduria

ocupa un lugar preferencial.
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Los datos se consideran elementos y hechos primarios, sefiales o signos,
discretos y objetivos acerca de un evento, cuantitativos o cualitativos, cuyo
significado es intrinseco. A menos que se utilicen para describir algo que adn no
existe, como, por ejemplo, planes o prondsticos, los datos son siempre historia
y se registran de modo semantico y pragmatico. De dicho registro (récord o
conjunto unitario de datos) de una base de datos relacional, es posible crear

informacion.

Figura 1. Estructura de la pirdmide: dato > informacién > conocimiento
> sabiduria. Fuente La gestidon en las organizaciones (Hernandez,
2016).

Dimensiones de la variable gestion del conocimiento

Desarrollo personal:
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Para Brito (1992), el desarrollo personal es:

Una experiencia de interaccién individual y grupal, a través de la cual los
sujetos participantes desarrollan u optimizan habilidades y destrezas
para la comunicacion abierta y directa, las relaciones interpersonales y
la toma de decisiones, conociéndose mas a si mismos y a sus

companeros. (p. 112).

De acuerdo con Cano y Dongil (2014), el desarrollo personal es un proceso
mediante el cual las personas intentamos acrecentar nuestras potencialidades o
fortalezas para alcanzar nuevos objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc.,
movidos por un interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido a

la vida.

Liderazgo:

Segun Lussier y Achua (2011), el liderazgo es un factor crucial que promueve
el éxito de los profesionales en el plano individual y en el destino de las
organizaciones. Sobre esto, algunos investigadores afirman que se trata del
ingrediente més decisivo; en consecuencia, las organizaciones reclutan candidatos

con potencial y habilidades.

Bonifaz (2012) nos dice que:

La verdadera esencia comienza a formarse cuando una sola persona
desea cambiar y mejorar lo que ve a su alrededor y que, a su vez, cuenta
con habilidades, influencia y carisma para transformar, motivar e inspirar

a otros a lograr los propositos establecidos. (p. 11).
El liderazgo influye en otras personas de manera positiva, aprovechando las

capacidades y orientandolas al logro de las metas de cualquier empresa o de la vida

personal.
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Manejo de cambio

De acuerdo con Stoner (1995), citado en “El cambio planeado” (2009), el

cambio planeado es un proyecto implementado de forma deliberativa, con base en

una innovacion estructural, una nueva politica, un nuevo objetivo, una nueva filosofia,

un nuevo clima y un nuevo estilo de operacién. Implica a toda la organizacion o a una

parte significativa de ella, siendo una respuesta adaptativa al medio en que esta

insertada.

H-63: La definicion de objetivos de cambio

F;izndimientu y estrategia

calidad y cantid de los productosfservicios - orientacian
hacia los clientes - tendencias en el entorno - estrategias y
posicion en el mercado - cartera de productos/servicios

Cooperacion externa

gestion de la cooperacion

parnorama de cooperacion - ventajas comparativas en la
cooperacion - alianzas - relaciones con suministradores -

Recursos humanos

sistema de control de calidad

desarrolle de los RRHH - cooperacion interna - sistema |'/°“|
de informacion - memaoria organizacional - comunicacian - 5 J

niveles jerarquicos - reglas y normas

Estructura y procesos
reparticion de tareas - cadenas de procesos - eficiencia
interna - funciones y competencias - toma de decisiones - I.

Figura 2. Estructura de la definicién de objetivos de cambio > rendimiento y estrategia >

cooperacion externa > recursos humanos > estructura y proceso. Fuente de Gestion del

cambio organizacional (Zimmermann, 2000).
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Secuencia Actvidades

Problema
o area de mejora

Recoger datos
Analizarlos

= Datos adicionales
= Relac. con subsist.

Eleccion estrategia Drismminuir
con las personas resistencias
CAMBICO

Figura 3. Estructura de la actividad de cambio > secuencia > actividades. Fuente de

Gestidn hospitalaria (Temes y Mengibar, 2007).

Comunicacion interna:

Garcia (1998) nos dice que:

Valora la comunicacion en las organizaciones y la gestion de calidad
como hechos fundamentales que produjeron un cambio en las
empresas. Tal es el caso de las empresas japonesas que, con la
implementacion de los circuitos de calidad en los afios sesenta,
influyeron en las empresas occidentales, las cuales comenzaron a

cambiar de actitud respecto al cliente interno y al cliente externo. (p. 13).

Los procesos comunicativos que ocurren dentro de una organizacién son
objeto de la comunicacion interna; es decir, aquella que pretende el logro de los
objetivos organizacionales a través de mensajes que influyan de manera eficiente en
el interior, creando relaciones satisfactorias entre sus miembros, en un entorno

agradable.
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Segun Brandolini, Gonzalez y Hopkins (2009) nos dicen que:

222

Las empresas son generadoras de su propia cultura; es decir, son
formadoras de habitos, creencias, modos de pensar, comportamientos
y valores, entre otros componentes sociales. Estos valores son
trasladados a los empleados gracias a la comunicacion interna como
facilitadora, con el fin de contribuir al conjunto de valores y normas
compartidas para el logro de los objetivos propuestos por la
organizacion. (p. 27).

Bases teoricas de la variable desarrollo organizacional

Daft (2011) indica que cada organizacion esta compuesta por subsistemas. Los

sistemas organizacionales estan anidados dentro de los sistemas y es necesario

elegir un nivel de analisis como el enfoque primario. Por lo general, cuatro niveles de

andlisis son los que caracterizan a las organizaciones. El conjunto interorganizacional

es el grupo de organizaciones con las que interacta una organizacion.

PROPIETARIOS Y ACCIONISTAS EMPLEADOS CLIENTES
* Recuperaciin financiera = Satisfaccion * Bienes y servicios de alfa calidad
* Pago * Servicios
* Supervision » Valor

ACREEDORES
« Sujeto de crédito

COMUNIDAD = = Responsabilidad fiscal
+ Buen ciudadano corporativo
+ Contribucion a los asuntos
de [a comunidad

ADMINISTRACION

» Eficiencia
SINDICATO . GOBIERNO * Hicacia
+ Pago altrabajador = Obediencia a leyes
= Prastaciones

y regulaciones
* Competencia justa

Figura 4. Principales grupos de interés y los que operan en el esquema de la

organizacion. Fuente de Teoria y disefio organizacional (Daft, 2011).
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Para Pinto (2012), el concepto de organizacion se ha definido como una
estructura bien determinada en la cual se plantean metas y objetivos que fijan cada
una de las &reas que la integran. Las organizaciones son un sistema donde la

prioridad es la interrelacion de cada uno de sus elementos.

Segun Guzman de la Garza (2007), citado por Guizar (2013), el desarrollo
organizacional implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una
empresa, con el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que
bloquean su eficacia como grupo y a tomar medidas para optimizar la calidad de sus

interrelaciones, e influir de manera positiva y significativa en el éxito de la empresa.

Importancia de la variable desarrollo organizacional

La importancia del desarrollo organizacional radica, fundamentalmente, en el
talento humano de la organizacién, donde las personas constituyen el recurso

fundamental para la operacion de la empresa y el logro de sus objetivos planificados.

Segun Chiavenato (2000), las organizaciones se caracterizan por ser de
caracter continuo, ya que la empresa, al igual que sus recursos, se encuentran en
constante cambio e interaccion con su entorno. Cabe destacar que las organizaciones,
para que funcionen de manera adecuada, deberan ser lideradas por personas capaces

y con un compromiso ante la sociedad y los miembros de la organizacion.

En las organizaciones, existen tres elementos de vital importancia: el recurso
financiero, el de sistemas y los recursos humanos, que deben actualizarse
continuamente, reestructurando la organizacién de acuerdo con los cambios internos y
externos. Tal como se modifican objetivos y sistemas tecnoldgicos, las personas
requieren aprender actividades nuevas, conjuntamente con los lineamientos de la

empresa.

Es necesario, por tanto, implantar una estructura para que la empresa utilice
informacion racional, respetando la organizacion formal (jerarquias, Ordenes,
instrucciones, politicas, reglamento), y simplificando las funciones para la comprensién

de todo el personal.
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Para que los tres elementos de la organizacion operen de manera coordinada,
es necesario que el trabajo de los empelados sea eficiente y logre los objetivos
deseados. Cuando el empleado sabe cuéles son sus deberes y obligaciones dentro del
area donde estad trabajando, no existe dificultad para realizar las actividades

encomendadas (Chiavenato, 2000).

Caracteristicas de la variable desarrollo organizacional

En Guizar (2013), se recogen los aportes de Porras y Robertson (1992), Buck
(1994) y Davis (1989), los cuales se presentan a continuacion:

Para Porras y Robertson (1992) el desarrollo organizacional es una serie de
teorias, valores, estrategias y técnicas basadas en las ciencias de la conducta y
orientadas al cambio planificado del escenario del trabajo de una organizacion, con el
propdésito de incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempefio de la
organizaciéon, mediante la alteracibn de las conductas de los miembros de la

organizacion en el trabajo

Por su parte, Buck (1994) sefiala que se trata de un proceso de cambio
planificado en la cultura de una organizacioén, mediante la utilizacion de la tecnologia,

las ciencias de la cultura, la investigacion y la teoria

Asimismo, Davis (1989) refiere que el desarrollo organizacional tiene una
orientacion sistémica, en cuanto a que se requiere que una organizacion trabaje de
manera armonica, puesto que sus partes estan relacionadas. Ademas, posee valores
humanisticos, los cuales son supuestos positivos de las personas en cuanto a su
potencial y deseo de crecimiento. Se utiliza, ademas, un agente de cambio, que es
coparticipe junto con la direccion de la empresa, es el éxito del programa de desarrollo

organizacional.
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Teorias relacionadas a la variable desarrollo organizacional

Segun Burke y Hornstein (1971), citados en “Desarrollo organizacional,
conceptos” (2012), sostienen que el desarrollo organizacional es el proceso de
creacion de una cultura que institucionaliza el uso de diversas tecnologias sociales
para regular el diagnéstico y el cambio de comportamiento entre personas, entre
grupos, especialmente los comportamientos relacionados con la toma de decisiones,
la comunicacion y la planeacién en la organizacién. En 1972, estos mismos autores
definen al desarrollo organizacional como un proceso de cambio planeado, cambio

de la cultura de una organizacion.

De acuerdo con Beckard (1969), citado por Vélez (2018), el desarrollo
organizacional es como una fuerza planeada que abarca a toda la organizacion, que,
administrado desde arriba, aumenta la eficacia y la salud de la organizacion, a través
de intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, usando conocimientos

de la ciencia del comportamiento.

Al respecto, Bennis (1973), citado en “Desarrollo organizacional” (s.f.), sefiala
gue el desarrollo organizacional es una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educacional, con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura
de las organizaciones, de modo que estas puedan adaptarse mejor a las nuevas
tecnologias, nuevos mercados, nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de los propios

cambios.

Por su parte, Blake y Mouton (1969), citados por Sanchez (2009), observan el
desarrollo organizacional mediante un plan de conceptos y estrategias, tacticas y
técnicas para apartar a una corporacion de una situacidbn que constituye una
excelencia. Para estos autores, el desarrollo organizacional es un modo sistematico de

alcanzar un ideal de excelencia corporativa.

Segun Lippitt (1969), citado en Desarrollo organizacional, segun él desarrollo

organizacional conlleva el fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las
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organizaciones que mejoran el funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus

objetivos.

Asi también, Chiavenato (2000) precisa que:

La actividad a largo plazo apoyada en la alta direccion mejora los
procesos de solucién de problemas y renovacién organizacional, a
través de un diagnéstico, con la ayuda de un consultor y la utilizacion de

la teoria organizacional, incluidas la investigacion y la accion. (p. 7).

Dimensiones de la variable desarrollo organizacional

Cabe destacar que los diversos conceptos expuestos se recogen en las teorias
relacionadas con el desarrollo organizacional, asi como sus fases, la importancia de la
critica al modelo de la estructura y el analisis de los diferentes modelos de desarrollo

organizacional.

Desarrollo de estrategias

Daft (2011) explica que:

Segun la estrategia seleccionada, se deben aprovechar las fortalezas
de la organizacion y corregir sus debilidades, con el fin de tomar ventaja
de las oportunidades externas y contrastar con las amenazas del
ambiente externo; ademas, se debe analizar y pensar como manejar los

desafios y problemas en su trabajo escolar o empleo. (p. 66).

De acuerdo con la planeacion, que es una etapa preventiva, es posible
anticiparse a situaciones que pueden afectar a la empresa, ya sea de forma positiva

0 negativa, y asi prever sucesos y canalizarlos adecuadamente.

Segun George (1983), a mediados de 1950, la planeacion estratégica se
introdujo por primera vez, principalmente, en las empresas comerciales, las cuales

introdujeron la planeacién a su sistema.
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Orientaciéon a resultados

Al respecto, la OCDE y el Banco Mundial (2002) indican lo siguiente:

Es una estrategia de gestion centrada en el desempefio del desarrollo y
en las mejoras sostenibles en los resultados del pais. Proporciona un
marco coherente para la efectividad en el desarrollo, en la cual la
informacion del desempefio se usa para mejorar la toma de decisiones,
e incluye las herramientas préacticas para la planificacion estratégica, la
gestién de riesgos, el monitoreo del proceso y la evaluacién de los
resultados. Para lograr los mejores resultados de desarrollo, se requiere
de sistema de gestion y capacidad que ponen los resultados al centro

de planificacion, ejecucion y evaluacion. (p. 1).

La gestion orientada a resultados es un enfoque orientado a lograr cambios
importantes en la manera que operan las organizaciones, mejorando el desempefio
en cuanto a los resultados como la orientacion central. Sus objetivos principales son
mejorar el aprendizaje administrativo y cumplir las obligaciones de rendicion de

cuentas mediante la informacion de desempefio.

Toma de decisiones

De acuerdo con Daft (2011), la toma de decisiones “contempla dos enfoques
gue ayudan a los gerentes a enfrentar esta dimension de caracter complejo: el
primero, la combinacion de los modelos Carnegie; el segundo, el modelo del cesto
de basura” (p. 470).

Finalmente, se propone una clasificacion sintética; es decir, en una funcion del

nivel jerarquico, donde se tome la decisién, y del método utilizado, con distincion

entre decisiones estructuradas, semiestructuradas y no estructuradas.
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Manejo de conflictos

Sobre este punto, Daft (2011) indica que: “el manejo de conflictos se efectuara
segun la naturaleza del conflicto y el uso del poder y de las tacticas politicas para

controlar y reducir el conflicto entre personas y grupo” (p. 492).

Se trata de una incompatibilidad entre conductas, percepciones, objetivos o
efectos entre individuos y grupos que definen sus metas como mutuamente
incompatibles. Puede existir o no una expresion agresiva de esta incompatibilidad
social, en la cual dos 0 mas partes perciben, en todo o en parte, que tienen intereses
divergentes, como refiere Suares (1996).

2.3 Definicion conceptual de laterminologia empleada

Gestion del conocimiento: sistema facilitador de la busqueda, codificacion,
sistematizacién y difusion de las experiencias individuales y colectivas del talento
humano de la organizacién, para convertirlas en conocimiento globalizado, de comun
entendimiento y util en la realizacién de todas las actividades, en la medida que

permita generar ventajas sustentables y competitivas en un entorno dindmico.

Estrategia del conocimiento: segun Drucker (1991), el conocimiento es la
esencia de la competitividad, el sabor de como hacer la labor de manera 6ptima.
Muchas empresas pueden tener recursos, pero no tienen un adecuado conocimiento
sobre las tres grandes estrategias: la capacitacion, la consultoria y el uso apropiado
de la informacion.

Automatizacion de procesos: presenta tres partes fundamentales.

Para el funcionamiento:
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- Definicion de los roles y responsabilidades: relacionadas con la
gestion de procesos; esto es, el responsable del proceso (el que
supervisa).

- Definicién de gobierno: personas comprometidas con la conduccién
de los procesos, comprometidas con el monitoreo.

- Definicion del proceso de analisis del rendimiento de procesos:
programacién y marcos de tiempo para las actividades de analisis
de procesos; definicion y seleccion de planes para la mejora,

seguimiento de su implementacion.

Cultura organizativa: conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
hébitos creencias, valores, tradiciones y forma de interaccion dentro y entre grupos
existentes en todas las organizaciones. Se puede considerar como elementos

basicos:

- Conjunto de valores y creencias esenciales
- La cultura compartida

- Imagen integrada

- Iniciativa individual

- Tolerancia de riesgo

Eficiencia organizativa: capacidad de la organizacién para disponer sus
diferentes recursos de forma que se consigan los resultados esperados, lo cual
implica integrar los procesos y la gestibn de todo el conjunto en el modelo

organizativo.

Comunicacion Interna: herramienta de gestion muy poderosa para
administrar, moderar y adecuar los cambios en el interior de una empresa. Ante
problemas de indole ético, administrativo e incluso financiero, la comunicacion

interna permite que los miembros de la organizacion puedan recibir directrices claras.

Competitividad laboral: conocimiento y habilidad para responder

satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad, cumpliendo los objetivos
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establecidos por la organizacion. Para una mejor competitividad, deben observarse

sus tres componentes: habilidad, conocimiento y actitudes.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO



3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion es no experimental, de corte transversal, y se realiza

en un tiempo estimado.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) mencionan que los disefios de
investigacion transaccional o transversal recolectan datos en un tiempo Unico.
Su propdsito es describir variables y analizar sus incidencias e interrelaciones en

un momento dado
Disefio de investigacion

El disefio de investigacibn que se utilizd en la tesis es descriptivo-
correlacional, ya que describe los hechos observados y estudia las relaciones
entre la variable independiente y dependiente; es decir, estudia la relacién entre
dos variables.

Hernandez et al. (2014) sefialan que “los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que sea sometido al analisis” (p. 60).

Asimismo, los autores mencionados indican que “los estudios

correlacionales miden las dos o0 mas variables que se desea conocer, si estan o

no relacionadas con el mismo sujeto y asi analizar la correlacion” (p. 63).

V1: Gestién del conocimiento

V2: Desarrollo organizacional
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Donde:

M: Trabajadores de la empresa Mambrino S.A.C.
r: Relacion entre variables

X: Gestion del conocimiento

Y: Desarrollo organizacional

En este caso, se pretende relacionar la variable gestion del conocimiento con la

variable desarrollo organizacional para analizar su relacion en el estudio.

3.2 Poblacién y muestra

Poblacioén

La poblacion estuvo constituida por 60 personas mayores de edad, entre
personal gerencial y administrativo que labora en la sede de San Isidro, de la

empresa Mambrino S.A.C.

Segun Hernandez et al. (2014) nos dice que: “La poblacion se define como
la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las unidades de la poblacién poseen

caracteristica comun” (p. 114).

Tamayo (2004) agrega que: “La poblacion como la totalidad del fenbmeno
a estudiar, donde la unidad de poblacién posee una caracteristica comun, la cual

se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 176).

Muestra

La muestra la representan 60 trabajadores de la empresa Mambrino S.A.C.

El disefio de la muestra es probabilistico.

Arias (2006) menciona que “Cuando la poblacién es pequefia, se tomara
toda para el estudio, y esta se denomina muestreo censal, lo que se define como

muestra censal a aguella porcidn que representa toda la poblacién” (p. 72).
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Para Hernandez et al. (2014), la muestra es un subgrupo de la poblacién
de interés, sobre el cual se recolectardn datos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precisién, ademas de que debe ser representativo

de la poblacion

3.3 Hipobtesis

Hipotesis general

Ho. No existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el

desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

H1: Existe una relacién significativa entre la gestion del conocimiento y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre el desarrollo personal y el desarrollo
organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desarrollo organizacional

en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

Existe una relacion significativa entre el manejo de cambio y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.
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3.4 Variables - Operacionalizacion

Definicién conceptual de gestion del conocimiento

Hernandez (2016) define “La gestiébn del conocimiento es informacion valiosa y
subjetiva que ha sido validada y organizada en un modelo mental, que permite a las
personas darle sentido a su mundo, que procede de sus experiencias, percepciones,

convicciones y valores” (p. 29).

Benavides y Quintana (2015) refieren “El conocimiento es el elemento mas valioso
para la empresa y la sociedad en general, no es una cuestion nueva. Tampoco que
la inteligencia es la clave que explica el sentido de las transformaciones sociales y los

avances tecnologicos” (p. 27).
Tari y Garcia (2009) sefalan “La gestion del conocimiento es el proceso dindmico de
creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion y uso del conocimiento, con el
fin de mejorar los resultados en una organizacion” (p. 135).

Definicién operacional de gestion del conocimiento

La siguiente investigacion tuvo como instrumento de aplicacién un cuestionario
que midié la variable “gestion del conocimiento”. Tal instrumento consté de 24
reactivos tipo Likert.

Definicion operacional del desarrollo organizacional

Se aplico un cuestionario que midié la variable “competitividad laboral”, el cual

consto de 24 reactivos tipo Likert.

46



Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento
] ) ) . Escala de medicién y Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
Asistencia 1= Nunca Bajo
Puntualidad 2= Casi nunca <80,52
Desarrollo . o~
personal Clima laboral Dellal8 3= A veces Medio
Participacion 4=Casi siempre 82,53 -95,68
_ Motivacion Del9al 5= Siempre Alto
Liderazgo
Valores 14 >95,69 +
Adaptabilidad
Manejo de Cultura Del 15 al
Cambio organizacional 19
Innovacion
Adhesion
Comunicacién Per|0d|C|d§1d de Del 20 al
interna mensajes 24
Medios de
comunicacion
Tabla 2

Operacionalizacién de la variable desarrollo organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items mediciény Niveles y rangos
valores
Planeacién 1= Nunca Bajo
Desarrollo de Capacitacion 2= Casi nunca <80,52
. Supervision Dellal7 3=Aveces Medio
estrategias Desarrollo de
) 4=Casi siempre 80,53 - 95,68
competencias
Traba;o en 5= Siempre Alto
Orientacién a (Iaqup d
resultados E(\j/a uacion de Del 8 al 13 95,69 +
esempefio
Seguridad
Creatividad
Toma de agnosti Del 14 al 17
decisiones Diagnostico de D€l 14 a
problemas
Dialogo
Comunicacién Podgr d.e
. negociacion Del 18 al 24
interna
Plan de

contingencia
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3.5 Meétodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El primer método que se utilizara para la investigacion es el descriptivo,
mediante el cual se evalGan las caracteristicas de la poblacion de estudio, con
el objetivo de describir su comportamiento, y obtener el nimero de elementos a

investigar.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), “El método cuantitativo es un
instrumento para medir las variables contenidas en las hipétesis” (p. 199). El
segundo método que se aplicara para el desarrollo de la investigacion ser el
meétodo cuantitativo, ya que por medio de este método se logra comprobar,
analizar la informacion de la investigacion y determinar la correlacién de ambas

variables.

El tercer método a utilizar en la investigacion sera el método transversal
prospectivo longitudinal, que nos ayudara a analizar los datos del pasado, con
la informacién obtenida en el estudio, planteando comparativas de las variables,

para la mejora en la organizacion.

Un cuarto método que se empleara en la investigacion es el método
sistematico, que ayudara en la mejora organizacional, con base en los

resultados obtenidos.

Técnica
Para la presente investigacion, se utilizd la encuesta como técnica para

medir las variables en el estudio.

Carrasco (2005) define la encuesta como “Una técnica de investigacion
social para la indagacién, exploracion y recoleccién de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de

analisis del estudio investigativo” (p. 314).
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3.6 Descripcion de los instrumentos utilizados

Arias (2006) sefala que “Las técnicas de recoleccién de datos son las distintas
formas o maneras de obtener la informacién” (p. 53). Una de estas técnicas son los
cuestionarios. Este instrumento se utiliza para obtener las informaciones deseadas
predefinidas, secuenciadas y separadas por capitulo o tematica especifica. Para este

estudio, se emplearon cuestionarios.

Dichos instrumentos se describen a continuacion:

Instrumentos

Para la recoleccién de datos, se utilizaron dos instrumentos que miden de
forma independiente las variables, para luego correlacionarlas y asociarlas. El primer
instrumento se denomina cuestionario de gestion del conocimiento, que permitié
recabar los datos de la variable gestion del conocimiento; el segundo instrumento es
el denominado cuestionario de desarrollo organizacional, que describe los valores del
desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019.

Todo instrumento para recabar informacion debe cumplir con dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. En la presente investigacion, se emplearon
instrumentos validados y confiables dos veces.

Dichos instrumentos se describen a continuacion:

Instrumento I: Cuestionario de gestiéon del conocimiento

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de gestion del conocimiento
Autor : Juan Nestor Samana Anticona
ARo : 2019

Procedencia : Peru
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Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual y colectiva

Duracion : 3 semanas

Aplicacion : colaboradores

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las cuatro
dimensiones de la gestion del conocimiento dentro de una organizacion:
desarrollo personal, liderazgo, manejo de cambio y comunicacion interna. La
escala fue adaptada a nuestro medio, formada por 24 items, de los cuales 8 se
refieren a la dimension desarrollo personal, 6 items a la dimension liderazgo, 5
items a la dimensién manejo de cambio y 5 items a la dimensién comunicacion
interna. Para la escala de respuestas, se utilizé la escala tipo Likert, con 5

opciones. La calificacion maxima que se puede obtener del instrumento es 60.
Normas de aplicacion
La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la

persona evaluada debe marcar 5 posibles respuestas para cada enunciado,
recalcando la confidencialidad de los resultados. Se consideraron los siguientes

criterios:

Siempre 5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (2)

Normas de calificacion
Para calificar los resultados, se deben sumar los totales por area y un

total general del instrumento; luego, el resultado se ubica en la tabla de baremos

para determinar el nivel de gestion del conocimiento y de sus dimensiones.
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Instrumento II: Cuestionario de desarrollo organizacional

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de desarrollo organizacional
Autor : Juan Nestor Samana Anticona
Afio : 2019

Procedencia : Peru

Administracion: Individual y colectiva

Duracion : 3 semanas

Aplicacién : Adultos

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las cuatro
dimensiones de la efectividad organizacional dentro de una organizacion:
desarrollo de estrategias, orientacion a resultados, toma de decisiones y manejo
de conflictos. La escala fue adaptada a nuestro medio, formada por 24 items, de
los cuales 7 se refieren a la dimension “desarrollo de estrategias”, 6 items a
“orientacion a resultados”, 4 items a la dimensién “toma de decisiones”y 7 items
a la dimension “manejo de conflictos”. Para la escala de respuestas, se utilizé la
escala tipo Likert, con 5 opciones. La calificacion maxima gue se puede obtener

del instrumento es 120.
Normas de aplicacion
La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la

persona evaluada debe marcar 5 posibles respuestas para cada enunciado,

recalcando la confidencialidad de los resultados. Se observaron los siguientes

criterios:

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
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Casi nunca (2)
Nunca (1)

Normas de calificaciéon

La calificacidon es un proceso sencillo, se deben sumar los totales por area
y un total general del instrumento; luego, el resultado se ubica en la tabla de

baremos para determinar el nivel de competitividad laboral de sus dimensiones.

3.7 Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Los datos obtenidos se recogieron a través de cuadros y gréaficos estadisticos,
siguiendo el orden de los items o preguntas que aparece en la guia de encuesta.
Mediante el programa SPSS para el procesamiento de datos, el analisis propuesto
llevd a cabo el siguiente proceso:

Para la organizacion de los datos, se implementaron bases de datos de las
variables de estudios, los cuales fueron sometidos a un analisis estadistico en el

programa SPSS, para obtener las correlaciones.

Con el fin de evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedio a la elaboracion del analisis exploratorio
de datos; de esta manera, se verific6 el cumplimiento de supuestos importantes

(valores externos, valores perdidos, descriptivas iniciales, etc.).

Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizo su presentacion en medias, varianzas, desviacion tipica, maximos, minimos;

ademas de su distribucién y confiabilidad.
En la fase de analisis de los resultados, se desarroll6 la interpretacion de los

valores estadisticos y se establecieron los niveles de asociacion; ademas de realizar

el contraste de las hipotesis.
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Se presentaron tablas y figuras por variable.

Se reflexiond y discutié sobre los resultados, por variables.

Se elaboraron conclusiones y recomendaciones sobre los resultados.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Andlisis de la fiabilidad de las variables gestion del conocimiento y

desarrollo organizacional

Validez del instrumento de gestion del conocimiento

El instrumento fue validado a través de los criterios de los jueces, expertos en
el tema, los cuales determinaron su validez. A continuacion, se presentan los
resultados obtenidos:

Tabla 3

Resultado de la validacion del cuestionario de gestion del conocimiento

Validador Experto Aplicabilidad
Segundo Zoilo Vasquez Tematico Aplicable
Luis Marcelo Quispe Metodoldgico Aplicable
Wilber H. Flores Vilca Estadistico Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos:

Andlisis de la fiabilidad de gestion del conocimiento

Para determinar la confiabilidad, se utilizé la prueba Alfa de Cronbach, en vista

de que el cuestionario presenta escalas politdmicas.

Tabla 4

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de

gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach N.° de items reactivos
0,834 24

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento empleado para la recoleccion de datos
sobre la gestion del conocimiento es confiable, ya que el valor del Alfa de Cronbach

es de 0.834, y este sOe considera significativo cuando es mayor a 0.7.
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Validez del instrumento de desarrollo organizacional

El instrumento fue validado a través de los criterios de los jueces, expertos en
el tema, los cuales determinaron su validez. A continuacion, se presentan los

resultados obtenidos:

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de desarrollo organizacional

Validador Experto Aplicabilidad
Segundo Zoilo Vasquez Tematico Aplicable
Luis Marcelo Quispe Metodoldgico Aplicable
Wilber H. Flores Vilca Estadistico Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos:

Analisis de la fiabilidad del desarrollo organizacional

Para determinar la confiabilidad, se utilizo la prueba Alfa de Cronbach, en vista

de que el cuestionario presenta escalas politdbmicas.

Tabla 6

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de desarrollo
organizacional

Alfa de Cronbach N de items reactivos

0,834 24

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccion de datos
sobre el desarrollo organizacional es confiable, puesto que el valor del Alfa de
Cronbach es de 0.834, el cual se considera significativo cuando es mayor a 0.7.
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4.2. Resultados descriptivos de la variable gestion del conocimiento y

desarrollo organizacional

Resultados descriptivos de la variable gestién del conocimiento

Tabla 7
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel

de la variable gestion del conocimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18,3
Medio 40 66,7
Alto 9 15,0
Total 60 100,0
70.0 66.7 %
60.0
50.0
2
8 400
E 300 183 %

15.0%
20.0

10.0

0.0

Bajo Medio Alto
Nivel de Gestion del Conocimiento

Figura 5. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la

variable gestion del conocimiento.

Interpretacion

Tal como se observa en la tabla 7 y figura 5, 11 colaboradores, que
corresponden al 18,3 % del universo en estudio, consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la gestion del conocimiento; por otro lado, 40
colaboradores, que representan el 66,7 % de la poblacion, manifestaron que la

gestion del conocimiento se encuentra en un nivel medio y, finalmente, 9
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colaboradores, que representan el 15,0 % de la poblacién, consideran que la gestion

del conocimiento se evidencia en un nivel alto.

Descriptivas de las cuatro dimensiones de la primera variable

Tabla 8

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de la dimension desarrollo personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 20,0
Medio 36 60,0
Alto 12 20,0
Total 60 100,0
60.0 %
60.0

wu
©
o

IS
©
o

20.0%

Porcentaje
N w
o o
o o

[N
o
=}

Bajo

o
o

Medio Alto
Desarrollo personal

Figura 6. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores

sobre el nivel de la dimension desarrollo personal.

Interpretacion

Segun la tabla 8 y figura 6, 12 colaboradores, que corresponden al 20,0 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en la dimensién desarrollo personal; por
otro lado, 36 colaboradores, representados por el 60,0 % de la poblacion, refieren
tener un nivel medio en el desarrollo personal y, finalmente, 12 colaboradores, el 20,0

% de lo poblacion, sefalan tener un nivel alto respecto al desarrollo personal.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el

nivel de la dimensién liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 15,0
Medio 37 61,7
Alto 14 23,3
Total 60 100,0
70.0
61.7 %
60.0
50.0
2
3 400
[=
Q 233 %
5 30.0
o 15.0 %
20.0
0.0
Bajo Medio Alto
Liderazgo

Figura 7. Distribucién porcentual segin percepcion de los trabajadores sobre el

nivel de la dimensién liderazgo.

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 7, se infiere que 9 colaboradores, el 15,0 % del universo
en estudio, perciben un nivel bajo en la dimension liderazgo; 37 colaboradores; esto
es, el 61,7 % de la poblacion, perciben tener un nivel medio en el liderazgo v,
finalmente, 14 colaboradores, el 23,3 %, sefialan tener un nivel alto respecto al

liderazgo.
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Tabla 10

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el
nivel de la dimensién manejo de cambio

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 21,7
Medio 34 56,7
Alto 13 21,7
Total 60 100,0
60.0 56.7 %

IS
©
o

217 %

21.7 %

Porcentaje
w
o
o

N
©
o

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Manejo de cambio

Figura 8. Distribucion porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre

el nivel de la dimensién manejo de cambio.

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 10 y figura 8, 13 colaboradores, el 21,7 % del universo
en estudio, perciben un nivel bajo en la dimensidbn manejo de cambio; 34
colaboradores, el 56,7 % de la poblacion, perciben un nivel medio en el manejo de
cambio y, finalmente, 13 colaboradores, el 21,7 % de la poblacién, sefialan tener un

nivel alto respecto al manejo de cambio.
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Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre
el nivel de la dimensién comunicacion interna

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 21,7
Medio 29 48,3
Alto 18 30,0
Total 60 100,0

50.0 483 %

40.0
30.0%

30.0

Porcentaje

20.0

10.0

0.0

Bajo Medio Alto
Comunicacion interna

Figura 9. Distribuciéon porcentual segun percepcién de los trabajadores sobre

el nivel de la dimensiébn comunicacion interna.

Interpretacion

En la tabla 11 y figura 9 se observa que 13 colaboradores, el 21,7 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en la dimensién comunicacion interna; 29
colaboradores, el 48,3% de la poblacién, perciben tener un nivel medio en la
comunicacion interna, y 18 colaboradores, el 30,0 % de la poblacion, sefialan tener un

nivel alto respecto a la comunicacion interna.
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4.3 Resultados descriptivos de la variable desarrollo organizacional

Tabla 12
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores

sobre el nivel de la variable desarrollo organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18,3
Medio 40 67,7
Alto 9 15,0
Total 60 100,0
70.0 66.7%

60.0

50.0

40.0

30.0

Porcentaje

20.0

10.0

0.0

Bajo Medio Alto

Nivel de Desarrollo organizacional

Figura 10. Distribucion porcentual segin percepcion de los trabajadores

sobre el nivel de la variable desarrollo organizacional.

Interpretacion
En la tabla 12 y figura 10 se observa que 11 colaboradores, el 18,3 % del
universo en estudio, consideran que en la empresa se evidencia un nivel bajo en el
desarrollo organizacional; 40 colaboradores, el 67,7 % de la poblacion, manifestaron
gue el desarrollo organizacional se encuentra en un nivel medio y, finalmente, 9

colaboradores, el 15,0 % de la poblacion, consideran tener un nivel alto.
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4.3.1Descriptivas de las cuatro dimensiones de la segunda variable

Tabla 13
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de desarrollo de estrategias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18,3
Medio 34 56,7
Alto 15 25,0
Total 60 100,0
60.0 56.7%

50.0

IS
o
o

25.0%

Porcentaje
w
o
o

Bajo Medio Alto

Desarrollo de estrategias

Figura 11. Distribucién porcentual segiin percepcion de los trabajadores sobre el nivel

de la dimensién desarrollo de estrategias.
Interpretacion

En la tabla 13 y figura 11 se observa que 11 colaboradores, el 18,3 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en el desarrollo de estrategias; 34
colaboradores, el 56,7 % de la poblacién, perciben tener un nivel medio en el
desarrollo de estrategias y, finalmente, 15 colaboradores, el 25,0 % de la poblacién,
sefalan tener un nivel alto respecto al desarrollo de estrategias.
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Tabla 14

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
orientacion a resultados

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 16,7

Medio 38 63,3
Alto 12 20,0
Total 60 100,0

70.0 63.3%
60.0
50.0
40.0

30.0

Porcentaje

20.0
10.0

0.0

Bajo Medio Alto
Orientacion a resultados

Figura 12. Distribucion porcentual seglin percepcion de los trabajadores sobre el

nivel de la dimensién orientacién a resultados.

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 12, se infiere que 10 colaboradores, el 16,7 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en la orientacion a resultados; 38
colaboradores, el 63,3% de la poblacion, perciben tener un nivel medio en la
orientacion a resultados vy, finalmente, 12 colaboradores, el 20,0 % de la poblacion,

sefalan tener un nivel alto respecto a la orientacion a resultados.
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Tabla 15

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de la dimensién toma de decisiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 30,0

Medio 32 53,3
Alto 10 16,7
Total 60 100,0

60.0 53.3%

. l -16.7%

Bajo Medio Alto
Toma de decisiones

Porcentaje

N w S w
S S o ©
o o o o
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g
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°
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Figura 13. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de la dimension toma de decisiones.

Interpretacion

En la tabla 15 y figura 13, se observa que 18 colaboradores, el 30,0 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en la toma de decisiones; 32
colaboradores, el 53,3 % de la poblacion, perciben tener un nivel medio en la toma de
decisiones y, finalmente, 10 colaboradores, el 38,3 % de la poblacién, sefialan tener

un nivel alto respecto a la toma de decisiones.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcién de los trabajadores sobre el nivel
de la dimensién manejo de conflictos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 21,7

Medio 36 60,0
Alto 11 18,3
Total 60 100,0

60.0%
60.0

50.0

40.0

30.0

Porcentaje

18.3%

Bajo Medio Alto
Manejo de conflicto

20.0

10.0

0.0

Figura 14. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la

dimensién manejo de conflictos.

Interpretacion

En la tabla 16 y figura 14, se observa que 13 colaboradores, el 21,7 % del
universo en estudio, perciben un nivel bajo en el manejo de conflictos; 36
colaboradores, el 60,0 % de la poblacién, perciben tener un nivel medio en el manejo
de conflictos y, finalmente, 11 colaboradores, el 18,3 % de la poblacion, sefialan

tener un nivel alto.
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4.4 Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre la gestion del
conocimiento y desarrollo organizacional, segun los niveles de percepcion
Tabla 17

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepciéon de los trabajadores sobre el
nivel de las variables gestion del conocimiento y desarrollo organizaciona/

Desarrollo organizacional

5 5 Total
Bajo Medio Alto
fi % fi % fi % fi %
_ Bajo 11 18,3% 0 0,0% 0 0,0% 11 18,3%
Gestion del .
- Medio O 0,0% 40 66,7% 0 0,0% 40 66,7%
conocimiento
Alto 0 0,0% 0 0,0% 9 15,0% 9 150%
Total 11 18,3% 40 66,7% 9 15,0% 60 100,0%
66.79
70.0%
60.0%
50.0% Tg
] 9
T 40.0% 15.0% g
o =
© 30.0% o
S 18.3% 0.0% 0% S
20.0% = Alto o
0% 0.0% edi °
0, - eaio o
10.0% 0.0% 0.0% . 3
- a_ Bajo A
0.0%
Bajo Medio Alto

Gestidn del conocimiento

Figura 15. Distribucibn de porcentajes segun percepcion de los
trabajadores sobre el nivel de las variables gestién del conocimiento y

desarrollo organizacional.

Interpretacion

En la tabla 17 y figura 15, se observa que el 18,3 % de los trabajadores de la
empresa Mambrino S.A.C. perciben en un nivel bajo a la gestion del conocimiento y
al desarrollo organizacional; el 66,7 % perciben en un nivel medio a la gestion del
conocimiento y al desarrollo organizacional. Asi mismo, el 15,0% sefial6 que la

gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional se ubican en los niveles altos;
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esta tendencia se puede inferir de la Figura 13, la cual muestra que existe una relacion

positiva.

4.5. Resultados inferenciales

45.1 Prueba de la normalidad

Las variables de estudio son la gestion del conocimiento y el desarrollo
organizacional. Se someten a la prueba de la normalidad con el propdsito de conocer
si el comportamiento de las variables es paramétrico o no paramétrico, lo cual

permitira el descarte de estadisticos a la hora de elegir el estadistico apropiado.

Los supuestos a probar son los siguientes:

Variable 01: gestion del conocimiento
Ho: La distribucion de la variable gestion del conocimiento es paramétrica normal.
Ha: La distribucion de la variable gestion del conocimiento no es paramétrica normal.

Tabla 18
Prueba de normalidad de la variable gestion del conocimiento

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion del
conocimiento

N 60
Parametros normales®P Media 88,1000

Desviacion estandar 10,10739
Maximas diferencias extremas Absoluta ,168

Positivo ,142

Negativo -,168
Estadistico de prueba ,168
Sig. asintética (bilateral) ,000°

Nota: a. La distribucién de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos. c. Correccion de
significacion de Lilliefors.

Interpretacion
De acuerdo con la tabla 18, se muestra un resultado con un p-valor al 0.00

mayor al 0.05, lo cual permite rechazar la hipotesis nula; esto indica que la distribucion
de la variable desarrollo organizacional es una distribucion no paramétrica, por lo

tanto, se aplicara el estadistico Rho de Spearman.
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Variable 02: desarrollo organizacional
Ho: La distribucion de la variable desarrollo organizacional es paramétrica normal.
Ha: La distribucion de la variable desarrollo organizacional no es paramétrica normal.

Tabla 19
Prueba de normalidad de la variable desarrollo organizacional

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Desarrollo

organizacional

N 60

Parametros normales®® Media 88,1000
Desviacion estandar 10,10739

Maximas diferencias extremas Absoluta ,168
Positivo , 142
Negativo -,168

Estadistico de prueba ,168

Sig. asintética (bilateral) ,000°¢

Nota: a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos. c. Correccion de

significacion de Lilliefors.

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 19, se muestra un resultado con un p-valor al 0.00
mayor al 0.05, lo cual permite rechazar la hipétesis nula; esto indica que la distribucién
de la variable desarrollo organizacional es una distribucibn no paramétrica, por lo

tanto, se aplicaré el estadistico Rho de Spearman.

Prueba de hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desarrollo
organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro - 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desarrollo

organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro - 2019.
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Tabla 20
Andlisis correlacional entre la variable gestion del conocimiento y desarrollo organizacional

Correlaciones

Gestion del Desarrollo

conocimiento  organizacional

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 1,000"

Spearman conocimiento correlacion

Sig. (bilateral)

N 60 60
Desarrollo Coeficiente de 1,000™ 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral)
N 60 60

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Andlisis. - Como la magnitud de la correlacion es de 1,000, la fuerza de la
correlacion es positiva perfecta, lo cual implica que existe relacion entre la variable
gestion del conocimiento y desarrollo organizacional. Dado que es positivo, la relacion
existente entre ambas variables también es directa, de modo que cuanto mayor sea
el nivel de gestion del conocimiento, se espera que el desarrollo organizacional se

eleve.

Decision estadistica:

La significancia de p =0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe relacion significativa entre la variable
gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro-2019
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4.6. Prueba de hipotesis especificas
Correlacion entre la primera dimension y la segunda variable
Tabla 21

Andlisis correlacional entre la dimension desarrollo personal y desarrollo organizacional
Correlaciones

Desarrollo Desarrollo

personal organizacional

Rho de Desarrollo personal Coeficiente de 1,000 ,805™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desarrollo Coeficiente de ,805” 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Andlisis. - Dado que la magnitud de la correlacién es de 0.805, la fuerza de la
correlacién es moderada y positiva, lo cual implica que existe relacion moderada entre
la dimension desarrollo personal y desarrollo organizacional. Puesto que es positivo,
la relacion existente entre ambas variables también es directa, de modo que cuanto
mayor sea el nivel del desarrollo personal, se espera que el desarrollo organizacional
se eleve, para mayor especificidad de lo de lo dicho anteriormente, entonces se

realizara la gréfica de la correlacion.
Decision estadistica:

La significancia de p =0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe relacion entre la dimensién desarrollo

personal y desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.
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Correlacional entre la segunda dimensién y la segunda variable

Tabla 22
Analisis correlacional entre la dimension liderazgo y desarrollo organizacional
Correlaciones

Desarrollo
Liderazgo  organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,619”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desarrollo Coeficiente de ,619" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Analisis. - Dado que la correlacion es de 0.619, la fuerza de la correlacion es
positiva considerable, lo cual implica que existe relacion considerable entre la
dimensioén liderazgo y desarrollo organizacional. Puesto que es positivo, la relaciéon
existente entre ambas variables también es directa, de modo que cuanto mayor sea
el nivel de liderazgo, se espera que el desarrollo organizacional se eleve.

Decision estadistica:

La significancia de p =0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula'y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe relacion entre la dimension liderazgo y

desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.
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Correlacional entre la tercera dimension y la segunda variable

Tabla 23
Andlisis correlacional entre la dimension manejo de cambio y desarrollo organizacional
Correlaciones

Manejo de Desarrollo

cambio organizacional
Rho de Manejo de cambio  Coeficiente de 1,000 ,821"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desarrollo Coeficiente de ,821" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Analisis. - Dado que la correlacion es de 0.821, la fuerza de la correlacion es
muy fuerte y positiva, lo cual implica que existe una relacion muy fuerte entre la
dimension manejo de cambio y desarrollo organizacional. Puesto que es positivo, la
relacion existente entre ambas variables también es directa, de modo que cuanto
mayor sea el nivel de manejo de cambio, se espera que el desarrollo organizacional
se eleve. Para mayor especificidad de lo de lo dicho anteriormente, se realizara la

gréfica de la correlacion.

Decision estadistica:

La significancia de p =0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe relacion entre la dimensién manejo de

cambio y desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.

73



Correlacional entre la cuarta dimension y la segunda variable

Tabla 24

Analisis correlacional entre la dimension comunicacion interna y desarrollo organizacional

Correlaciones

Comunicacion

Desarrollo

interna organizacional
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,806™
Spearman interna correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Desarrollo Coeficiente de ,806™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Andlisis. - Dado que la correlacion es de 0.806, la fuerza de la correlacion es
muy fuerte y positiva, lo cual implica que existe una relacion muy fuerte entre la
dimension comunicacién interna y desarrollo organizacional. Puesto que es positivo,
la relacion existente entre ambas variables también es directa, de modo que cuanto
mayor sea el nivel de comunicacidn interna, se espera que el desarrollo
organizacional se eleve. Para mayor especificidad de lo de lo dicho anteriormente, se

realizara la gréfica de la correlacion.

Decision estadistica:

La significancia de p =0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe relacion entre la dimensién comunicacion

interna y desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los resultados que se han obtenido en la investigacién con respecto al objetivo
general de identificar la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y desarrollo
organizacional han sido favorables. Se aprecia que si la gestion del conocimiento es
positiva, asimismo, el desarrollo organizacional lo sera. Liberona (2013) en su tesis
Andlisis de las estrategias organizacionales y tecnoldgicas para implementar programas
de gestion del conocimiento realizadas en las empresas chilenas indico que “Una
organizacion necesita tener algun tipo de practica sistematica que utilizara las
herramientas para seguir de cerca el rendimiento, anticipar y atender a las medidas de
resultado y retroalimentacion, desarrollar programas para el cambio y luego tomar

accion. Por tanto, existe la necesidad de una formacién y una cultura adecuadas.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacion, se evidencié una
relacion significativa entre desarrollo personal y desarrollo organizacional. Gamboa
(2017) en su tesis Modelo de gestion del conocimiento para una empresa manufacturera
productora de Gelatina sefiala que la adecuada administracion del capital intelectual de
la empresa permite motivar al personal respecto a la importancia de su saber y
experiencia, como un valioso patrimonio institucional que debe ser recabado, preservado

y transmitido de manera apropiada, permitiendo su optimizacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion, se encontré que
existe una relacion significativa entre liderazgo y desarrollo organizacional. Guédez

(2003) sefiala que:

La gerencia del conocimiento se refiere a asumir el conocimiento como
insumo, proceso, producto, y contexto de la accion gerencial, revela el
interés por hacer que el conocimiento sirva para que los usuarios se
hagan mejores a partir del ejercicio de generar, compartir, orientar,

aplicar y evaluar el conocimiento. (p.36).

En cuanto al tercer objetivo de la investigacion, se hallé una relacion significativa

entre manejo de cambio y desarrollo organizacional. Hernandez (2010), en su tesis
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Propuesta del modelo de gestion del conocimiento para la gerencia de gestion
documental y centro de servicios compartidos del Grupo Bancolombia en Medellin,
sefala que “El modelo propuesto de gestién del conocimiento genera un ambiente en el
gue el conocimiento y la informacion disponibles en el area sean accesibles y puedan

ser usados para estimular la innovacion y mejorar las decisiones de los empleados.

En cuanto al cuarto objetivo especifico de la investigacion, se encontré que existe
una relacion significativa entre la comunicacion interna y desarrollo organizacional.
Segovia (2013) en su tesis Gestién del Conocimiento en una entidad publica a traves del
uso de plataformas virtuales de ensefianza: Caso Defensoria del Pueblo sostiene que el
modelo de gestion del conocimiento en la Defensoria del Pueblo esta basado en dos
pilares fundamentales que son la generacion y transferencia del conocimiento,
realizados a través de la capacitacion a través del uso de tecnologias de informacion y

comunicacion.

5.2 Conclusiones

Los resultados obtenidos frente a las variables gestiéon del conocimiento y

desarrollo organizacional son los siguientes:

En relacion al objetivo general, se concluy6 que existe relacion significativa entre
en la gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro-2019; por lo tanto, la organizacion debera evaluar modelos de gestion
del conocimiento que se acoplen o que la identifique méas con la cultura de la empresa,

permitiendo el desarrollo organizacional.

En relacion al primer objetivo especifico, se concluyé que existe relacion
significativa entre en el desarrollo personal y el desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019. Un buen disefio organizacional permitira que la
empresa sea mas efectiva, eficiente y eficaz; estos tres puntos favoreceran el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion y su mayor competitividad.
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Con respecto al segundo objetivo especifico, se concluyé que existe relacion
significativa entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro-2019, donde el desarrollo organizacional solo pretende cumplir metas,
mientras que el liderazgo involucra y motiva a los empleados para lograr su desarrollo

personal y organizacional.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se observo que existe relacion significativa
entre en el manejo de conflictos y el desarrollo organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro-2019. En cada situacion conflictiva, es necesario encontrar un cierto
equilibrio entre respetar al otro e imponer nuestro poder, lo cual es posible mediante el

dialogo y la presentacién de alternativas de solucion.

Con respecto al cuarto objetivo especifico, se concluyd que existe relacion
significativa entre la comunicacion interna y el desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019. Es necesario que el personal administrativo y
gerencial comprenda los objetivos de la organizacion para crear un ambiente laboral
ameno, armonioso, que se vea reflejado en el clima de cultura organizacional. Asimismo,
se requiere la concepcion, disefio y ejecucion de una estructura de comunicacién interna,
producto de un diagnéstico de trabajo profesional competitivo y eficiente en una

organizacion.

5.3 Recomendaciones

De acuerdo con el resultado positivo obtenido en el objetivo general de la
investigacion, se encontrd efectivamente una relacién entre gestion del conocimiento
y desarrollo organizacional, por ello se recomienda implementar un modelo de gestién
del conocimiento acorde con la realidad de la organizacion, teniendo en cuenta los

objetivos que la organizacion trace en busca de su propio desarrollo.

Es importante identificar el FODA de la empresa, el desenvolvimiento o
desarrollo del personal, el compromiso que tienen con la organizacion, realizando
evaluaciones 360°, con el fin de establecer también capacitaciones o talleres que

permitan al personal el desarrollo de sus competencias y crear el modelo de gestion
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del conocimiento idoneo para la organizaciéon. Conociendo el FODA, se podra
establecer el desarrollo de estrategias para generar desarrollo dentro de la empresa.
Se recomienda establecer metas diarias, determinar tiempos de cada actividad,

analizando si se cumplieron efectivamente.

Asimismo, se recomienda que los resultados obtenidos de las evaluaciones
diarias del personal puedan recogerse a través de algun sistema de informacién o una
aplicacion de facil acceso para el personal, con el fin de guiar el comportamiento del

personal dentro de la organizacion y subsanar las observaciones posibles.

En el primer objetivo especifico establecido en la investigacion, se hallo,
efectivamente, que existe una relacion entre desarrollo del personal y desarrollo
organizacional; por ello, es relevante que el personal desarrolle las capacidades y

habilidades necesarias para generar el desarrollo de la empresa.

Se recomienda a la empresa realizar en un primer momento evaluaciones de
clima organizacional, para conocer si el personal se siente motivado y comprometido
con la organizacidn; posteriormente, establecer un cronograma de capacitaciones
para el personal, y, adicionalmente, crear recompensas o premios por desempefio del

personal.

Es importante que cada capacitacion del personal esté orientada a
resultados medibles a corto y mediano tiempo. Por lo tanto, cada trabajador, debe
cumplir con el perfil del puesto que cubre, ademas de tener la capacidad de adaptarse
a los cambios, que deberan ser informados a través de un comunicado interno por

medio de un aviso en un mural, via correo o una aplicacion interna.

En el segundo objetivo especifico, se encontrd que existe relacion entre
liderazgo y el desarrollo organizacional. El desarrollo de liderazgo en el personal
cumple un rol importante en la gestion; generar lideres permite a la empresa
desarrollarse efectivamente. Resulta primordial que el personal brinde su opinion en
temas de la empresa; el personal operativo debe expresar sus opiniones y participar

activamente en eventos o0 actividades encaminadas para el desarrollo de la

79



organizacion; el personal administrativo debera trasmitir adecuadamente la mision y
vision que la empresa tiene; el personal debe ser capaz de la toma de decisiones,
considerando los valores de la organizacion. La politica de la empresa debe ir de la
mano del personal y esto debe reflejarse en el servicio que el trabajador brinda para

la empresa.

Se recomienda establecer cursos virtuales, capacitar al personal, gestionar
talleres de liderazgo y manejo de conflictos. El personal debera aprender a lidiar con

clientes exigentes, y utilizar su inteligencia emocional en caso de conflictos.

En el tercer objetivo especifico, se encontré efectivamente relacion entre
manejo de cambio y el desarrollo organizacional. Por lo tanto, es importante que exista
manejo de cambio del personal o adaptabilidad al cambio por parte del personal. El
personal nuevo debera adaptarse rapidamente a la empresa; y el personal que labora,
debe tener la capacidad de poder manejar los cambios que puedan realizarse dentro
de la organizacion. El personal deberd desarrollar habilidades que le permitan

maximizar su tiempo.

El personal debe ser dinamico, compartir sus experiencias aprendidas para
la mejora de procesos, deben tener la actitud y aptitud, para implementar nuevas
herramientas que le permitan mejorar su trabajo; asimismo, debera mantener la calma
ante los cambios. Se recomienda que se desarrollen talleres sobre habilidades
blandas. La empresa debe dar a conocer su sistema de comunicados, sefalando la
urgencia de cada comunicado para que el personal identifique como reaccionar y
actuar ante cambios mas radicales dentro de los procesos o estructura de la

organizacion.

En el dltimo objetivo especifico, se demostré que también existe relacion
entre comunicacion interna y el desarrollo organizacional. La comunicacion interna es
un factor que se debe tener en cuenta cuando se habla de desarrollo organizacional,
es importante saber a quién acudir cuando tenemos dudas y a través de qué medio,
para obtener respuestas inmediatas, evitando tiempos muertos. Es primordial

informar de manera inmediata los cambios en las empresas para establecer tiempos,
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personal, presupuesto y evitar exceso o deficiencia de algun factor mencionado con

anterioridad.

Se recomienda realizar una matriz de comunicacién, ademas de
implementar una agenda virtual en la que se puedan ver los contactos de la empresa
y el personal que ingresa o sale de la organizacion. En este sentido, es util la compra
o implementacion de una app interna, donde se encuentre la matriz de comunicacion

y se puedan visualizar las entradas y salidas del personal.
Para concluir, la empresa debe tener en cuenta los puntos mencionados

antes de implementar el modelo de gestion del conocimiento, segun el

comportamiento organizacional de la empresa.
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ANEXO 02

INSTRUMENTO SOBRE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESARROLLO

INTRODUCCION: A continuacion,

ORGANIZACIONAL

le presentamos varias proposiciones, le

solicitamos que frente a ello exprese su opinidn personal considerando que no existen
respuestas correctas ni incorrectas marcando con una (X) la que mejor exprese su
punto de vista, de acuerdo al siguiente codigo.

EDAD: Mayores de 25

SEXO: Ambos:

TIPO DE CONTRATO: Sujeto a Modalidad

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
PARTE |: GESTION DEL CONOCIMIENTO
. PUNTAJES
0
N ITEMS 1[2[3[4]5
DESARROLLO PERSONAL
Asisto a mi centro de trabajo sin inconvenientes
1 | regularmente.
o | Asisto a las reuniones que se programan en la empresa.
Asisto a las capacitaciones que en la empresa se
3 | programan.
Informo previamente de algun inconveniente que me
4 | impida presentarme a mi centro laboral.
5 Asisto a mi centro de trabajo en mi horario establecido.
Realizo las actividades que me designan en el tiempo
6 | indicado.
- Determino tiempos para organizar mis labores del dia.
8 Me siento comodo trabajando en mi centro de labores.
LIDERAZGO




Participo activamente en los eventos de integracion

9 | dentro de la empresa.

Brindo mi opinion referente a un tema dentro de la
10 | organizacion.

Me siento conforme con los incentivos econémicos que
11 | recibo de la empresa.

Considero que es importante recibir charlas
12 | motivacionales.
13 Me siento motivado en mi centro de trabajo.
14 | Practico todos los valores establecidos por la empresa.

MANEJO DE CAMBIO

Aprendo rapidamente las nuevas funciones que me
15 | indiquen en mi centro laboral.

Actio de acuerdo con las politicas establecidas de la
16 | empresa con el fin de lograr la vision establecida.

Investigo nuevos métodos o habilidades que me permitan
17 | mejorar.

Implemento en mi trabajo nuevas herramientas que me
18 | permitan realizar un trabajo efectivo.

Comparto mis experiencias aprendidas para la mejora de
19 | procesos.

COMUNICACION INTERNA

Hago parte de mi la mision y visién establecida por la
20 | empresa.

Recibo informacién constantemente de los cambios que
21 | se realizan dentro de la empresa.
29 Recibo de manera pronta los comunicados de la

empresa.

Notifico rdpidamente de algun inconveniente que se
23 | presente.

Recibo respuesta inmediata de algun problema en la
24

empresa.




PARTE II: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

NO

ITEMS

PUNTAJE

1/2[3[4]5

DESARROLLO DE ESTRATEGIAS

Me establezco metas dentro de mis actividades en el dia.

Determino tiempos para cada actividad que realizo.

Analizo lo que requiero para cumplir efectivamente mi tarea.

Evaluo los posibles resultados de mi trabajo.

Examino el resultado final de mi trabajo.

Recibo capacitacion segun mi puesto de trabajo.

Me felicitan del resultado final de mi trabajo.

ORIENTACION A RESULTADOS

Reconozco la importancia de mi trabajo en mi centro laboral.

Respeto opiniones de cada compafiero.

10

Organizo mi trabajo segun el objetivo establecido por la empresa.

11

Ayudo a mis compafieros, motivandolos.

12

Recibo retroalimentacion de mi desarrollo laboral en mi trabajo.

13

Establezco facilmente comunicaciéon con mis comparieros.

TOMA DE DECISIONES

14

Realizo una autoevaluacién de mi trabajo.

15

Tengo presente los pro y contra antes de tomar decisiones al
realizar mis actividades.

16

Soy reservado(a) respecto a las politicas establecidas por la
empresa.

17

Resuelvo con destreza las dificultades que se me presentan en el
trabajo.




MANEJO DE CONFLICTOS

18

Mantengo la calma ante un inconveniente.

19

Analizo la magnitud de los problemas que se me presentan con el
fin de tomar la mejor decision.

20

Identifico el area responsable a la que debo acudir ante un
inconveniente.

21

Solicito ayuda a mis compafieros ante alguna actividad que
desconozco.

22

Comunico a mis jefes inmediatos si se presentd algun problema.

23

Manifiesto algin malestar o incomodidad que presente en el
trabajo.

24

Llego a un acuerdo en caso de opiniones diferentes con los
clientes, comparieros y jefes.




ANEXO 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestion del conocimiento y desarrollo organizacional en la empresa Mambrino S.A.C. San Isidro-2019”

TECNICAS ESTADISTICAS DE

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA INSTRUMENTOS PROCESAMIENTO DE DATOS
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Tipo de - Variable 1: El andlisis propuesto considerd los
. i L . - . e oo . . - Poblacién . A >
¢ Cudl es la relacion entre gestion | Determinar la relacion que existe | H1: Existe una relacion significativa investigacion Autor: Juan Nestor siguientes pasos:
del conocimiento y desarrollo  |entre la gestion del conocimiento y| entre la gestion del conocimiento y el Anticona Samana
organizacional en la empresa el desarrollo organizacional en la |desarrollo organizacional en la empresa Afo: 2019 Para la organizacién de los datos
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?| empresa Mambrino S.A.C. San Mambrino S.A.C. San Isidro-2019 Correlacional |60 trabajadores Ambito de aplicacién:| recolectados, se implementd una
Isidro-2019 HIPOTESIS ESPECIFICAS: Empresarial base de datos de las variables en
PROBLEMAS ESPECIFICOS: H1: Existe una relacion significativa Formade estudio, las cuales se sometieron a

¢En qué medida el desarrollo
personal se relaciona con el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019?

¢En qué medida el liderazgo se
relaciona con el desarrollo
organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019?

¢En qué medida el manejo de
cambio se relaciona con el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro -2019?

¢En qué medida la comunicacion
interna se relaciona con el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Identificar la relacién que existe
entre el desarrollo personal y el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San

Isidro-2019

Identificar la relacién que existe
entre el liderazgo y el desarrollo
organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro- 2019

Identificar la relacién que existe
entre el manejo de cambio y el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019

Identificar la relacién que existe
entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional en la
empresa Mambrino S.A.C. San
Isidro-2019

entre el desarrollo personal y el

desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019
H1: Existe una relacion significativa

Nivel de
investigacion

Tamafio de
la muestra

entre el liderazgo y el desarrollo
organizacional en la empresa Mambrino
S.A.C. San Isidro- 2019

H1: Existe una relacion significativa
entre el manejo de cambio y el
desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019
H1: Existe una relacion significativa
entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional en la empresa
Mambrino S.A.C. San Isidro-2019

Cuantitativa

60 trabajadores

administracion:
Individual y colectiva.

Variable 2:

Autor: Juan Nestor
Anticona Samana

Afio: 2019

Ambito de aplicacion:
Empresarial

Formade
administracion:
Individual y colectiva

un andlisis estadistico con el
programa SPSS, para obtener las
correlaciones.

Para el andlisis descriptivo de las
variables, se obtuvieron puntajes y
se organiz6 su presentacion en
medias, varianzas, desviacion
tipica, maximos, minimos; ademas
de su distribucion y confiabilidad.
En el andlisis de los resultados, se
desarroll6 la interpretacion de los
valores estadisticos, se
establecieron los niveles de
asociacion, y se contrastaron
hipétesis.

Se presentaron tablas y figuras por
variable. Se reflexionaron y
discutieron los resultados, por
variables.

Se elaboraron conclusiones y
recomendaciones.
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ANEXO 05

TABULACION DE DATOS DE LA VARIABLE

GESTION DEL CONOCIMIENTO

P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

(%)

P8

PL P2 P3 P4 P5

ID

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57

58

59

60




ANEXO 06

TABULACION DE DATOS DE LA VARIABLE

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

ID

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52
53
54
55

56

57

58
59
60



ANEXO 07

CONSENTIMIENTO DE LA EMPRESA

COLON

MAMBRINO | §iigi [PAseo U LuClo

nat

Pardo y Aliaga 652, Piso S1 - San Isidro
T.(511) 412-0700
www.mambeino.com.pe

Lima 22 de Mayo de 2019

“afio de la Lucha Contra la Corrupcion e Impunidad”

La Srta. Liliana Mancilla Paredes identificado con DNI N°42249775; Jefe de
Recursos Humanos de la empresa Mambrino S.A.C. con RUC: 20101904874.

Certifica:

Que el Sr. JUAN NESTOR SAMANA ANTICONA, identificado con DNI
N°46184678, se encuentra realizando su tesis denominada, "GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
MAMBRINO S.A.C.SAN ISIDRO -2019", en la presente fecha.

Se expide el present orrtificado ra los fihes que estime conveniente.

\

Atentamente.

Liliana Mancilla Paredes
Jefe de RRHH



