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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la innovacion
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa de Transportes Kala
S.A.C. Arequipa, 2020. La metodologia utilizada en la investigacion fue basica porque buscd
ampliar la teoria y los conocimientos generales; el estudio fue no experimental porque no se
manipularon variables; el nivel de estudio fue descriptivo - correlacional porque se complet6 la
descripcién y se identificé la relacion entre variables; y el enfoque fue cuantitativo porque se
utilizaron métodos estadisticos y numéricos. La técnica utilizada fue cuestionarios, y el
instrumento fue un cuestionario. Para ello se utilizo6 una muestra de 31 empleados
administrativos y 62 operativos, totalizando 93 empleados de la empresa, con el objetivo de
obtener y recolectar datos para el desarrollo de la investigacion. Los resultados obtenidos
permitieron concluir que existe una relacion positiva y significativa entre la innovacion
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Transportes Kala S.A.C., tal
como lo confirma la prueba Chi-cuadrado con un nivel de significancia de 0.000 y una V. de

Test de Cramer igual a 0,887, indicando que esta relacion es de intensidad regular o moderada.

Palabras claves: Innovacion, Organizacional, Desempefio, Laboral.
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ABSTRACT
The objective of the present investigation was to determine the relationship between
organizational innovation and the work performance of workers in Empresa de Transportes
Kala S.A.C. Arequipa, 2020. The methodology used in the research was basic because it sought
to expand theory and general knowledge; the study was non-experimental because variables
were not manipulated; the study level was descriptive - correlational because the description
was completed and the relationship between variables was identified; and the approach was
quantitative because statistical and numerical methods were used. The technique used was
questionnaires, and the instrument was a questionnaire. For this, a sample of 31 administrative
employees and 62 operatives was used, totaling 93 employees of the company, with the
objective of obtaining and collecting data for the development of the investigation. The results
obtained allowed us to conclude that there is a positive and significant relationship between
organizational innovation and job performance of the employees of Transportes Kala S.A.C.,
as confirmed by the Chi-square test with a significance level of 0.000 and a V. of Test Cramer

equal to 0.887, indicating that this relationship is of regular or moderate intensity.

Keywords: Innovation, Organizational, Performance, Labor.
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INTRODUCCION

La investigacion es realizada en la entidad de transporte Kala S.A.C., Arequipa, la
principal dificultad es que los empleados carecen de sentido de identidad y compromiso con la
entidad, que tiene una incidencia de forma directa en el desempefio laboral. Dado que no se
permite el desarrollo adecuado de la cultura organizacional, los empleados no tienen sentido de
identidad con la organizacion y, por lo tanto, no pueden desempefiar plenamente sus funciones,
por tal razon se estudia las variables tomadas en esta investigacion. El aporte de esta
investigacion es para aquellos que quieran realizar un estudio de temas similares, también los
estudiantes tomaran como guia y como aporte a sus conocimientos, también aportara a los
profesionales como antecedentes para sus investigaciones, tendrd un aporte para las empresas
del rubro que quieran conocer sobre el tema, y tome en consideracion los resultados y aplique
aquellas empresas de la misma condicion. Los resultados, las conclusiones y recomendaciones
de esta investigacion, ayudaran a tomar decisiones y mejorar los problemas y deficiencias que

existen en la empresa, unidad de estudio.

Para su mejor comprension del contenido de esta investigacion se realizara a

continuacién la descripcion del contenido de cada capitulo:

El capitulo I incluye el marco tedrico, el cual describe los contenidos de las variables,
dimensiones e indicadores citando de los autores que desarrollan el tema. Por otro lado, se
describen los estudios que fueron investigados como, internacionales, nacionales y locales;

finalmente se mencionan las hipotesis planteadas.

El capitulo 11 sefiala la metodologia, la cual describe el tipo, disefio, nivel y enfoque de
investigacion; se especifica las técnicas e instrumentos aplicados para obtener la informacion y

se detallan las estrategias empleadas para reunir datos.
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El capitulo 1l refiere los resultados, los cuales implican la aplicacién de los
cuestionarios; en ese sentido, se muestra el analisis de resultados de las dos variables

estudiadas.

Finalmente, en los resultados, se pormenorizan los principales hallazgos,

recomendaciones, bibliografia y anexos.
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El presente capitulo presenta la definicion de los conceptos de las variables y
dimensiones del estudio, tomando referencia autores que desarrollan temas similares.
Asimismo, se hace referencia investigaciones que tocaron las variables del trabajo, esta es
considerado como antecedentes. Todos estos aspectos ayudaran a esclarecer el tema de
investigacion, y dar respaldo a la investigacion.

Los objetivos e interrogantes de la investigacion se desarrollaron en el plan de tesis que
esta anexada en la parte final de la investigacion.

1.1. Innovacion organizacional

La innovacion, segiin Yamakawa y Ostos (2011) implica la implementacion de procesos

novedosos que ayudan a optimizar la realizacion de actividades laborales con el fin de brindar

mayor satisfaccion a los usuarios o clientes de las entidades.

La innovacién es tomada en cuenta como un factor trascendental para el desarrollo de
un pais, pues generalmente esta orientado a las entidades empresariales a fin de que logren
obtener ventajas, equilibrio dinamico y su supervivencia dentro de los mercados a través de la
implementacion de elementos que generen riqueza y mayor rendimiento. Desde esa vision, se
reconocen dos factores importantes, los cuales corresponden al factor humano y la manera en

la que se desenvuelve el mercado manufacturero. (Navarro, 2018)

Gonzéalez (2008) sostiene en relacion a las teorias de mercadotecnia, que tienen su base
en la forma como se comportan los clientes a través del intercambio entre comprador y
vendedor, las empresas enfrentan grandes desafios en la adecuacion de sus productos, para
satisfacer las diversas demandas del mercado, se deben diferenciar 9 productos, lo que puede
requerir el desarrollo de nuevos productos, teniendo en cuenta no solo sus objetivos
caracteristicos, sino también su apariencia, atractivo e imagen. Desde una perspectiva
organizacional, la innovacion dentro de una organizacion se vuelve mas compleja porque ocurre

en toda la empresa. asimismo, el factor elemental clave para la existencia de una empresa es la

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




] g UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM & DE SANTA MARIA

necesidad de adaptabilidad de los sistemas organizacionales para responder a demandas
externas. cambio, por lo que la mejor definicion de innovacion seria la definicion de

implementar ideas y procesos dentro de una organizacion.

Arraut (2018) sefiala que la innovacion organizacional se relaciona con la destreza que
posee una empresa para brindar e implementar capacidades y tecnologia con el propdsito de
aumentar la competencia de la empresa, permitiendo un mejor posicionamiento. Desde esta
perspectiva, que los trabajadores modifiquen sus actitudes y acciones a fin de generar mayor
creatividad. Asimismo, es conocido que la innovacion se puede implementar en una empresa a
través de la implementacién de una idea de manera eficiente. EI conocimiento acerca de la
generacion de una funcion social de la estructura organizacional proviene de una correcta

estructuracion organizacion.

La innovacion organizacional refiere a las tres areas de estudio mencionadas a

continuacion:

e Lainnovacién en si misma
e Los diferentes tipos de innovacion organizacional

e Cambios en la estructura organizacional

Asimismo, es importante sefialar que los valores y normas asociados a la organizacion
posibilitan a los colaboradores actuar de diversas formas. Por ende, una cultura laboral que
permite la colaboracién y establece conductas maduras, podra optimizar las labores que los

empleados ejercen en la empresa.

Entre todos los valores que componen la cultura organizacional, se debe priorizar la
honestidad, el profesionalismo, la disciplina y la solidaridad. Como resultado, se sabe que si los
colaboradores se sienten fuertemente identificados con la organizacion asumiran estos valores,

que definiran el caracter de la entidad, le daran un sentido de identidad y orientaran la creacion
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de practicas, politicas, y procedimientos. Ademas, la valoracion de los principios de una entidad
puede permitir la identificacién de factores que perjudican las acciones de los empleados de
una organizacion. Por otro lado, en conjunto con los principios, es posible rescatar los cuatro

mas trascendentales: liderazgo, comunicacién, mejora continua y capacidad. (Charédn, 2007)

Otra parte importante es el disefio organizacional, el cual se conceptualiza como la
manera en que las empresas formalizan los elementos de las empresas. Los pardmetros de
disefio organizativo que se suelen sugerir incluyen la departamentalizacion funcional, la
colocacién laboral, la jerarquia y las reglas. Normalmente, la estructura formal de una
organizacién se emplea para disefiar puestos, especificar las actividades que deben ejercer los
puestos laborales y agrupar tareas comparables y/o relacionadas en departamentos, que luego

se agrupan en unidades mas grandes en funcion a sus funciones.

Es importante sefialar que la estructura formal implica no solo a la estructura
organizacional que se refleja en el organigrama, sino a aquellos supuestos que refieren a como
se relacionan los empleados, a fin que puedan contribuir con los objetivos de la empresa.

(Ferrer, 2016)

Finalmente, un factor critico en toda organizacion son las capacidades del personal. En
ese sentido, un individuo posee la capacidad de llevar a cabo alguna actividad e incrementar su
potencial con el paso del tiempo. La definicion del potencial humano es esencial, puesto que,
con tales habilidades, se llevaran a cabo las actividades requeridas para el puesto laboral para
el cual el personal ha sido contratado. Individualmente, desarrollar el potencial humano que se
posee implica optimizar el mundo laboral, puesto que si se emplean todas las capacidades del
personal y se trata de desarrollar las que adn tienen cierta deficiencia, la empresa podra

incrementar su productividad. (Parra, 2009)
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1.1.1. Formulacién de Estrategias de Innovacion

La fase de formulacion incluye la definicibn o revision de dos conjuntos de
declaraciones: por un lado, la parte blanda del plan contiene misién, vision y valores; por otro
lado, permite el establecimiento de las partes duras de las metas estratégicas, indicadores, planes
de accion estratégicos y presupuestos estratégicos. La revision de las declaraciones de mision,
vision y valores se puede hacer anualmente o durante un periodo de tiempo mas largo,
dependiendo de las caracteristicas de cada organizacion. En algunos casos, algunas
organizaciones estan mas dispuestas a realizar esta actividad al inicio de la planificacion. De
hecho, esto no es un problema, porque trabajar con visién y valores esta mas relacionado con

los aspectos culturales de la organizacion que a la gestion de la organizacion. (Gonzales, 2009)

La formulacion de estrategias se encuentra vinculada la eleccion de tacticas basadas en
dar respuesta al analisis estratégico planteado. La importancia relativa de la innovacién, asi
como el resultado del disefio de productos y los sistemas de distribucién, para promover la
fabricacion y el control a menores costos, beneficiard a las empresas en esta etapa. (Sanchez,

2015)

La estrategia innovadora identifica las areas mas productivas en las que la empresa
puede lograr mayores tasas de crecimiento de ingresos, ya sea un nuevo producto o servicio, un
producto existente en un nuevo mercado o un modelo de negocio nuevo o significativamente
mejorado. Su estrategia de innovacion debe perseguir las ideas mas prometedoras en su campo

de interés. (Mercado, 2017)

1.1.2. Despliegue de Estrategias de Innovacion

El cumplimiento de la gestidn estratégica como etapa esencial inicia con la formulacion
de metas, indicadores de objetivos, planes de accion y presupuestos a nivel de cada unidad

(Mercado, 2017).
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Ademas, es necesario determinar metas, indicadores y nivel individual. Es mejor definir
estas actividades para todo el personal de la organizacion, pero en algunos casos, es mejor
realizar esta actividad solo para funcionarios clave. En cualquier caso, mediante el uso de los
denominados paneles de control separados, se consigue en gran medida una alineacion eficaz.
En este punto, una buena practica es establecer un "contrato de gestion" separado para

formalizar el acuerdo firmado por cada empleado individualmente con la organizacion.

En este punto, también es comun que las organizaciones implementen planes operativos
detallados. El paso final muy importante en la fase de despliegue es establecer refuerzos,
inductores de desempefio y reconocimiento consistentes con la realizacion de los objetivos. En
esta parte se suele revisar el sistema de compensacion para asegurar que sea consistente con la

estrategia establecida.

1.1.3. Cultura de la Innovacion
La cultura es vista como una coleccion de valores y creencias profundamente arraigadas
que los miembros de la empresa comparten y cuya guia implica la interrelacion comunicativa
entre miembros con el mundo exterior. Ademas, se establece que la cultura organizacional
corresponde a la forma en que los empleados se relacionan con los deméas dentro de la
organizacién, buscando personas que satisfagan sus necesidades. El logro de objetivos conduce
al logro de objetivos compartidos con otras personas y al logro de objetivos organizacionales.

(Peralta & Pérez, 2016)

Asimismo, se sustenta en una sociedad del conocimiento y es una estrategia a largo
plazo. En el pasado, prevalecieron las ganancias a corto plazo, lo que provoco que los paises
con estructuras de crecimiento débiles sufrieran enormes pérdidas en tiempos de crisis. La
cultura de la innovacion reconoce que la diversidad es fuente de riqueza en el proceso de
innovacion. Significa tolerancia por la igualdad, respeto por lo "diferente™, respeto por lo nuevo,

respeto por la multidisciplinariedad y la multiculturalidad. (Cornejo, 2009)
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1.1.4. Innovacion en la cadena de valor

La cadena de valor se constituye como una de las actividades mas valiosas de un negocio;
su proceso de innovacion debe verse reflejado directamente en cada proceso. La cadena de valor
describe la cantidad de actividades que se realizan para mover un producto o servicio a través
del proceso de eliminacion final. Esto incluye actividades como disefio, fabricacion, marketing,
distribucion y servicio al cliente hasta el usuario final. Las actividades implicadas en la cadena
de valor pueden ser especificas de una empresa o pueden conformarse en varias empresas 0 en

una sola ubicacion geografica. (Nutz & Sievers, 2016)

1.1.5. Innovacion y Transformacion Digital

El proceso de transformacion digital es inseparable de cualquier proceso de innovacion,
las empresas deben comprender el estado digital en el que se encuentran cada proceso y sus
respectivos inputs se integran en la transformacion digital, para asi establecer su cadena de valor
y tener innovacion. Hablar de transformacion digital es hablar de transformacion empresarial.
Los productos y servicios experimentaran una verdadera revolucion, con la introduccién de
servicios de valor agregado que utilizaran nuevas tecnologias para tener una influencia directa
en los resultados y experiencias de los clientes. Optimizacién de canales y procesos; buscar
nuevos modelos y fuentes de ingresos basados en las necesidades del cliente; y, por supuesto,
cambios en la cultura interna de la empresa, poniendo la “digitalizacion” en el centro de todo.

(Barbosa, Ramirez, & Hidalgo, 2014)

La combinacién de estrategias y operaciones incluyen la innovacion tecnoldgica, el
andlisis de datos, disefio o redistribucion de servicios, cuyo fin sea incrementar el rendimiento
de la cadena de valor. Por otro lado, es fundamental mantener la nocion de que los cambios
digitales no son un proceso tecnologico y que las personas estdn en el corazén de la
transformacion digital y la principal fuente de resistencia al cambio. Un elemento crucial a tener

en cuenta a la hora de llevar a cabo un proyecto de transformacion digital es el cambio de
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pensamiento de los empleados a fin que puedan probar facilmente nuevos productos y servicios.

(Chirinos y Perico, 2019)

1.2. Desempeiio laboral
Yamakawa y Ostos (2011) sefialan es importante considerar el rendimiento en las
actividades que realizan los empleados a fin de hallar los niveles de avance y cumplimiento de

propositos trazados y necesidades de los clientes.

El desempefio laboral es el valor del trabajo que desempefian los empleados en una
organizacion durante un tiempo determinado. Estas acciones contribuiran con el crecimiento y
la eficiencia en la organizacién. De acuerdo a Tejedor y Garcia (2010), un factor importante en
la psicologia del desempefio es la fijacion de propdsitos, los cuales pueden generar mejoras en
el rendimiento, puesto que ayudan a enfocar los esfuerzos. El rendimiento es el nivel de logros
laborales del personal luego de haber sido efectuado algun esfuerzo, aptitudes y roles del
trabajador. De esta forma se debe distinguir que, aunque el trabajador realice esfuerzos
denodados en el trabajo, si lo hace con actitudes negativas o limitadas, se podria afectar la

consecucion de logros en la entidad.

Pedraza, Amaya y Conde (2010) sefialan que determinar el nivel en que los empleados
cumplen con las metas implica el desarrollo de la eficiencia, la cual es absolutamente necesaria
para la consecucion de propdsitos. Asimismo, existe una gran cantidad de criterios como
capacidades, destrezas y cualidades que podrian estimarse para la conformacion del desempefio
laboral, las cuales se relacionan con las labores desempefiadas y la naturaleza de la organizacién
para producir comportamientos, cuyas acciones inciden en los resultados. Algunos criterios
necesarios para medir el desempefio se relacionan con la cantidad de trabajo proporcionada, la
calidad en las labores, la cooperacion entre compafieros, el conocimiento de las labores a

efectuar, la necesidad de supervision, etc.
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Ademas, se identifican tres aspectos clave:

e Ladefiniciéon de desempefio laboral debe basarse en comportamientos
e EIl desemperio laboral solo debe incluir comportamientos que se consideren
significativos para las metas de la organizacion; y

e El desemperio del trabajo debe considerarse de manera multidimensional.

El desempefio laboral tiene tres grandes dimensiones:

e Rendimiento en la tarea
e Rendimiento en el contexto

e Actitudes laborales contraproducentes

La Evaluacion de Desemperio se utiliza para:

e Administrar la fuerza laboral de manera mas justa.

e Evaluar la efectividad al elegir personal.

e Establecimiento de criterios de remuneracion en funcidn del desempefio individual y la
consecucion de metas.

e Analizar la efectividad de los planes de formacion.

e Promocionar o rotar empleados a otros puestos.

e Optimizar la interaccion comunicativa. ldentificar informacion respecto al clima y
satisfaccion en la empresa.

e Mejorar la adaptacion del trabajador respecto a su puesto laboral. Se puede aprender
acerca de las habilidades, motivaciones y expectativas a fin de asignar las tareas
pertinentes a cada empleado.

e ldentificar las capacidades de los empleados para contribuir en su desarrollo

profesional.
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e Establecer los propo6sitos que se desea conseguir.
1.2.1. Condiciones Personales
Las condiciones personales a las que nos referimos se rigen por dos grupos. El primero

tiene que ver con el conocimiento del lector, la experiencia y las estrategias utilizadas en la
practica. En otras palabras, se refiere a las formas en que una persona comprende varios tipos
de texto y construye significados e ideas a partir de ellos. Por otro lado, el segundo grupo esta
asociado a las ideas, pensamientos, intereses y motivaciones del sujeto al abordar la lectura, es
decir, elementos del comportamiento del individuo al realizar la préctica lectora en una
situacion especifica, para lo cual aspectos definidos por la psicologia sera considerado. (Mares,
Rivas, Rocha, Rueda, & Gonzélez, 2015)

1.2.2. Caracteristicas del trabajo

Al formar un equipo por primera vez, los roles de sus muchos miembros pueden resultar

confusos. Los individuos actian como observadores, mientras que intentan descubrir lo que se
espera de ellos. En ese sentido, conforme avanza el trabajo en equipo se reconocen los roles
que asumen los trabajadores, los cuales estan determinados por sus cualidades y su forma de
interrelacion con el resto del equipo. (Romero, Lopez, & Reyes, 2016)

1.2.3. Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales son fricciones entre individuos necesarias para el crecimiento
humano. Ademas, a través de ellos, podemos intercambiar sentimientos, visiones de vida,
necesidades y emociones. Es natural para nosotros interactuar unos con otros todos los dias; sin
embargo, esto no le otorga la importancia necesaria que tiene en nuestras vidas, porque cada
individuo representa un mundo Unico de valores, ideas, conocimientos, principios, experiencias,

sentimientos y estilos de vida. (Naranjo, 2008)
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1.2.4. Politicas de personal

Las politicas personales se refieren a cdmo las organizaciones organizan sus acciones,
actividades y tratamientos dirigidos a sus empleados. Este es un componente de la politica
general, con el objetivo de alcanzar el nivel de rentabilidad deseado y cumplir con los objetivos.

(Gonzales, 2009)

Segun la Plaraforma de ONG de Accion Social (2016) indica las politicas de personal.

1. La seleccion de personal se llevara a cabo conforme a los principios de mérito,

capacidad e igualdad, y no afectara a las obligaciones que establece la ley vigente.

2. La direccion de la Oficina Técnica de la Plataforma de Accion Social de ONG
determinara el perfil de las personas que integran el equipo directivo en funcion de las
necesidades, planes, presupuestos de la organizacion, y la complementariedad de los

miembros.

3. Se daran a conocer las vacantes que se presenten y se iniciara el proceso de seleccién
para considerar las leyes laborales aplicables, y la evaluacion se realizara luego de

entrevistas, pruebas y verificacion del desempefio académico.

4. Los candidatos seleccionados seran contratados y supervisados hasta que sean
plenamente idoneos para el puesto, se integren al despacho y se verifique su

reconocimiento de los objetivos de la plataforma.

5. El personal empleado por la oficina técnica también debe cumplir con las politicas de

confidencialidad, politicas de proteccion de datos, leyes y regulaciones aplicables.
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1.3. Antecedentes
1.3.1. Internacionales

Ortega (2013) llevo a cabo un estudio, cuyo objetivo principal fue averiguar el impacto
de la innovacidn en el desempefio organizacion en negocios relacionados con el café, a fin de
establecer qué tipo de organizacion influia mas en el desempefio empresarial. Para ello, la
metodologia fue de analisis descriptiva, analisis factorial, analisis de conglomerados,
diferenciacion de medios, analisis de correlacion y analisis de regresion. Se utilizé SPSS como
software y se distribuyeron 84 cuestionarios a ejecutivos de empresas y en el procesamiento
de la de datos se emplearon la técnica de estadistica descriptiva y recursiva. Los hallazgos
sefialaron que la innovacién incidia positivamente en el desempefio organizacional, por lo que
es viable afirmar que la innovacion tecnolégica, innovacion de producto/servicio y la

innovacion de mercado son trascendentales para las empresas.

Garcia (2012) llevo cabo un estudio, con la finalidad de averiguar los factores
organizacionales y del entorno y su relacion la innovacion y desempefio empresarial. Para ello,
metodologicamente, el analisis que se llevé a cabo fue empirico. Finalmente, la conclusion
implicé que el primer modelo explicativo proporcionaba pruebas en cuanto a evidencias

empiricas respecto a relaciones organizacionales, innovacion y tamafio empresarial.

Cancinos (2015) llevé a cabo un estudio, en donde tuvo como principal objetivo hallar
el vinculo entre la seleccion del personal y el desempefio laboral. Para ello, la metodologia
utilizada fue casi experimental, y la muestra estuvo conformado por el personal administrativo
de un ingeniero azure, en quienes aplico el cuestionario. La conclusion determind que la
seleccion del personal se encontraba vinculada con el proceso de evaluacion del desempefio,
por lo cual era necesario establecer las debilidades y fortalezas reconocidas durante el proceso

de seleccion que se reflejaran en los niveles de desempefio en el futuro.
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1.3.2. Nacionales

Quinteros (2019) presentd una investigacion, cuyo proposito fue averiguar el vinculo
entre la innovacion de productos y el desempefio organizacional de las MYPES de Lima. La
metodologia empled un enfoque cuantitativo para desarrollar cuestionarios con preguntas
estandar, arrojando resultados cuantificables y confirmando y perfeccionando los objetivos
planteados. Asimismo, se encuestaron 4523 MYPES de confecciones de la tienda comercial de
Gamarra para la obtencion de los datos. Como conclusion final y general se determiné que la
innovacion de productos del emporio comercial de las MYPES de Gamarra es esencial para el
desempefio organizacional. Asimismo, se conocio que las variables investigadas mantenian una
relacion positiva y significativa, lo cual denota que, si se mejora la innovacion de productos,

también se optimizara el desempefio organizacional.

Medina (2017) realiz6 una investigacion que planted hallar el nivel de desempefio
laboral del personal administrativo nombrado del Municipio de Santa Cruz. Para tal efecto, el
disefio de estudio fue no experimental y la muestra la constituyeron 66 trabajadores, quienes
resolvieron un cuestionario para recoger datos. Finalmente, se determind que casi todos los
empleados de la municipalidad se desempefiaban por debajo de lo esperado; sin embargo, un

porcentaje pequefio denotd un rendimiento alto.

Diaz y Vilchez (2018) desarrollaron un trabajo, cuyo propésito fue hallar el impacto de
la seleccién del personal en el desempefio de los trabajadores del area operativa del negocio
hotelero en Chiclayo. Para ello, se emple6 el disefio no experimental, nivel basico, transversal
correlacional-causal y cuantitativa. Finalmente, se determind que el personal que se elige para
cubrir puestos influye en el conocimiento del trabajo del personal de tal &rea en dichos

establecimientos.
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1.3.3. Locales
Zegarra (2018) present6 una investigacion, cuyo objetivo fue establecer la existencia de
algun tipo de relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio. La metodologia fue
cuantitativa y cualitativa; la poblacion la conformaron 44 empleados a quienes se aplico un
cuestionario. La conclusién sefiald que el nivel de satisfaccion laboral era adecuado con un
62.5% evidenciado por mas del 50% de la muestra. En cuanto a cada uno de los indicadores,

solo se hallaron diferencias entre las condiciones de trabajo (47.5%) y remuneracion (50%).

Salinas (2019) abord6 un estudio, cuyo proposito fue conocer el impacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral del personal del Jurado Electoral Especial de Arequipa
a lo largo del 2017. Para ello, metodolégicamente, el estudio fue cuantitativo, descriptivo-
correlacional. La poblacion correspondié a 30 trabajadores, quienes respondieron cuestionarios
que se tomaron como instrumentos con escalas tipo Likert para recolectar datos sobre las
variables del estudio, los cuales fueron pertinentemente validados. Finalmente, se determin6
que la cultura organizacional en la muestra elegida era negativa, lo cual implicé que el personal
se desempefiara de manera deficiente. Se mencioné también lo perjudicial que resulta este
escenario y las consecuencias econémicas, sociales y politicas que conlleva realizar un plan de

accion para optimizar este aspecto.

Zuiiiga (2018) presentd una investigacion, cuyo fin fue estudiar el ambiente
organizacional y su incidencia en el desempefio de sus trabajadores en la UNSA. La
investigacion propuesta fue de tipo descriptiva-explicativa y la poblacion la conformaron 155
trabajadores quienes resolvieron cuestionarios para la obtencion de datos. Finalmente, se

concluy6 que el clima organizacional era negativo.
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METODOLOGIA
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2.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basico. Hernandez et al. (2014) menciona que la
investigacion basica tiene como objetivo ampliar la teoria y el conocimiento general.
2.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental. En palabras de Hernandez et al. (2014), no se realizara
ninguna variacion de las variables, solo se quieren conocer las determinadas caracteristicas e
informacion del tema de estudio.
2.3. Nivel de investigacion

El nivel fue descriptivo — correlacional. Hernandez et al. (2014) refieren que en estudios
de estas caracteristicas se describe las variables y se busca la relacion entre las mismas.
2.4. Enfoque de investigacion

El enfoque fue cuantitativo. Herndndez et al. (2014) sefialan que las investigaciones
cuantitativas son investigaciones que realizan el analisis de datos usando métodos estadisticos

y numéricos, este tipo de investigacion ejecuta un andlisis de forma objetiva.

2.5. Técnicas e instrumentos

La investigacion utilizo la técnica llamada “encuesta”, la cual recolecto la informacion
requerida para el estudio de ambas variables a fin de lograr los objetivos preestablecidos.

Los instrumentos que se emplearon fueron dos cuestionarios, los cuales fueron
elaborados de acuerdo a las necesidades de la investigacion.
2.6. Unidades de estudio

La unidad fue la empresa transportes Kala S.A.C.
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2.6.1. Poblacion
La poblacion la conformaron 93 trabajadores de la empresa de transportes Kala S.A.C.
localizada en la ciudad de Arequipa. Este grupo de trabajadores estuvo compuesto de 31

administrativos y 62 operarios.

2.6.2. Muestra

La muestra se determind a través del tipo de muestro probabilistico, puesto que al ser la
poblacion relativamente pequefia se vio por conveniente analizar al conjunto total de sujetos
que conforman la unidad de estudio. Asimismo, la muestra fue de tipo censal y se conformé
con un total de 93 colaboradores distribuidos en un primer grupo de 31 administrativos y un

segundo grupo de 62 operarios.

2.7. Estrategia de recoleccion y procesamiento de datos

El objetivo del estudio fue determinar la innovacion organizacional para lograr un buen
desempefio laboral. En consecuencia, fue necesario examinar cada uno de los factores de la
investigacion, a fin de conseguir una idea mas clara y luego examinar la relacion entre las
variables. Como resultado se determino que se requeria el uso de dos preguntas para cada
variable, las cuales fueron administradas a los trabajadores de la empresa.

A continuacion, se describe el proceso

a) Se elaboraron los instrumentos para medir la innovacion organizacional y el nivel de
desempefio laboral en la empresa unidad de estudio.

b) Los instrumentos fueron validados mediante el criterio de expertos y se demostro la
confiabilidad para su aplicacion.

c) Se procedié a ejecutar la encuesta a los 93 trabajadores de la empresa.

d) Se construyé la matriz de datos en una plantilla de Excel, estimandose las puntuaciones

para cada uno de los items, indicadores, dimensiones y las respectivas variables.
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Igualmente, en base a los baremos de los instrumentos se procedié a determinar el
nivel (bajo, regular, bueno) de las variables y sus dimensiones.

e) Con apoyo del software estadistico SPSS v. 25, se realizd un analisis univariante
basado en la elaboracion de tablas de distribucion de frecuencias para describir el
estado de cada una de las variables, sus dimensiones y respectivos indicadores.

f) Finalmente, para cumplir los objetivos y corroborar las hipotesis se utilizo el
estadistico Chi-cuadrado que, en base a la naturaleza de las variables expresadas en
niveles, permiti6 comprobar si existe una relacion significativa entre las mismas.
Adicionalmente, se estimé el estadistico V. de Cramer para analizar el grado o

intensidad de la relacién entre las variables.
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CAPITULO 111

RESULTADOS
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3.1. Anadlisis Descriptivo del estado de las Variables, dimensiones e indicadores
En este primer apartado se presenta un conjunto de tablas que permitieron describir el
estado de las variables de estudio a partir del analisis particular de cada una de sus dimensiones

que son explicadas por los indicadores respectivos.

Tabla 1

Nivel de Formulacion de Estrategias de Immovacion como parte de la Immovacion
Organizacional en la Empresa de Transportes Kala S.A., Arequipa 2020. [Medido en %]

Malo Regular Bueno
Formulacion de E_s}:rateglas de L1% 48.4% 50.5%
Innovacion
Muy en Ni en
Indicadores Desacuerdo y en Desacuerdo ni De ?::Ziiig;fuy
Desacuerdo De acuerdo

1. La dlrecmon. de .la organizacion 14.0% 32 30, 53.8%
establece una estrategia de innovacion.
" . iy
2. E.Z)'uste una cu!tura. y politicas de 0.7% 18.3% 7 0%
innovacion en la organizacion
3. La estrategia de la organizacion tiene
en cuenta la innovacion como un factor clave 15.1% 24.7% 60.2%
para el exito de sus operaciones.
4. La estrategia de la organizacion es
proactiva en materia de innovacion y se 11.8% 36.6% 51.6%
anticipa a los cambios que se producen en el
mercado y en el entorno.
5. La organizacion esta comprometida v
ofrece pleno apoyvo a las actividades de 16.1% 30.1% 53.8%
innovacion.
6. La organizacion cuenta con un plan
formal donde se definen los objetivos,
acciones, recursos y presupuesto necesario 14.0% 30.1% 55.9%
para el desarrollo de las actividades de
innovacion.

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la Empresa de Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 1, alrededor del 51.6% a un 72.0% de los
trabajadores administrativos y operarios estan de acuerdo y muy de acuerdo con el hecho de
que al interior de la organizacion si existe una buena cultura y politica que incentiva la
innovacion, ya que no sélo considera que esta ultima sea un factor clave para el éxito de sus
operaciones sino incluso es la propia direccion la que establece las estrategias que deben

seguirse en el marco de la innovacion.
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Igualmente, la organizacion se encuentra constantemente comprometida para garantizar
la formulacion de aquellas actividades innovativas importantes que se adhieren a un plan formal
al que ademas se le proporciona los recursos necesarios para que las estrategias formuladas sean

buenas.

Entonces, en promedio el 50.5% del personal manifiestan que es buena la forma como

se formulan las estrategias de innovacion.

Tabla 2

Despliegue de Estrategias de Innovacion come parte de la Innovacion Organizacional en la
Empresa de Transportes Kala 5.A., Avegquipa 2020. [Medido en %]

Malo Regular Bueno

Despliegue de Estrategias de Innovacion 6.5% 45.2% 48.4%
Muy en Nien
. . De acuerdo y
Indicadores Desacuerdo y en Desacuerdo ni
Muy De acuerdo
Desacuerdo De acuerdo

7. La imnnovacion en la organizacion
contempla el desarrollo del servicio, asi como
mejoras en los procesos del negocio en funciéon 18.3% 28.0% 53.8%
delas necesidades reales del mercado y de los
clientes.
8. Se emplean métodos para involucrar a
las personas de la organizacion en los procesos 14.0% 22.6% 63.4%
de innovacion.
9. Se _rez.illzan actlwdade.s para la gestion 19.4% 29.0% 51.6%
del conocimiento en la organizacion.
10. Se tienen mapeadas las fuentes de
informacion, realizandose wun tratamiento, 11.8% 21.5% 66.7%

valoracion y difusion de la informacion.

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la Empresa de Transportes Kala S.A.C.

En la Tabla 2, se visualiza que, alrededor del 51.6% a un 66.7% de los trabajadores
administrativos y operarios que laboran en la empresa de Transportes Kala S.A.C. estan de
acuerdo y muy de acuerdo con en el hecho de que la innovacién en la organizacion es llevada
a cabo de manera correcta ya que hace posible una constante mejora en los procesos y en propio

servicio que desarrolla mejoras en funcion a las necesidades reales del mercado y de los clientes.
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Igualmente, se aprecia que se estaria haciendo uso de apropiados métodos que consiguen
un buen nivel de involucramiento de todas las personas en los procesos innovativos que se
despliegan, ya que se tiene el soporte de actividades que gestionan mejor el conocimiento de la

propia organizacion mediante la captacion, valoracion y difusion de la informacion.

Entonces, en promedio el 48.4% del personal manifiestan que existe un buen despliegue
de las estrategias de innovacion.

Tabla 3

Cultura de la Innovacion como parte de la movacion Ovganizacional en la Empresa de
Transportes Kala 5.4., Arequipa 2020, [Medido en %4/

Malo Regular Bueno
Cultura de la Innovacién 5.4% 41.9% 52.7%
Muy en Ni en
Indicadores Desacuerdoy  Desacuerdo ni De acuerdo y

enDesacuerdo  Deacuerdo WY De acuerdo

11.  La organizacion fomenta la creatividad v el
trabajo en equipo, aprovechando esto para potencial 14.0% 31.2% 54.8%
al personal y desarrollar la organizacion.

12. La organizacion aprovecha de forma
sistematica las sugerencias y los conocimientos de
los proveedores para generar mejoras e
innovaciones en el proceso y en el servicio.

13. La organizacion aprovecha de forma
sistematica las  quejas, sugerencias, los
conocimientos de los clientes para generar mejoras
e innovaciones en el proceso y en el servicio.

11.8% 31.2% 57.0%

18.3% 25.8% 55.9%

14. La organizacion establece una sistematica

. s . . 15.1% 28.0% 57.0%
para generacion, seleccion y valoracion de ideas.

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la empresa Transportes Kala S.A.C.

La Tabla 3 muestra que alrededor del 54.8% a un 57.0% de los trabajadores
administrativos y operarios estan de acuerdo y muy de acuerdo con en el hecho de que al interior
de la organizacion se fomente la creatividad y el trabajo en equipo de manera que se aproveche

el potencial del personal.
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Al mismo tiempo, se toma ventaja del conocimiento, de las sugerencias e ideas tanto de
proveedores como de los clientes, haciendo posible el desarrollo de la organizacion, mejoras e

innovaciones del proceso y del servicio.

Entonces, en promedio el 52.7% del personal manifiestan que existe un buen nivel de

cultura de la innovacion.

Tabla 4

Tnmnovacion en la Cadena de Valor como parte de la Innovacion Organizacional en la
Empresa de Tramsportes Kala S A., Arequipa 2020, [Medido en %4]

Malo Regular Bueno
Innovacion en la Cadena de Valor 8.6% 36.6% 54.8%
Muy en Nien
Indicadores Desacuerdoy  Desacuerdo ni De acuerdo y

en Desacuerdo De acuerdo Muy De acuerdo

15. La organizacidn se preocupa por introducir
innovaciones y mejoras en los procesos del servicio 15.1% 24.7% 60.2%
(aprovisionamiento, distribucién, logistica, etc.).

16. La organizacion se preocupa por introducir

innovaciones y mejoras en el area de marketing y 14.0% 28.0% 58.1%
ventas.

17. La organizacidn se preocupa por introducir

innovaciones v mejoras en el area de servicios post- 19.4% 30.1% 50.5%
venta y soporte a clientes.

18. La organizacién se preocupa por implantar
y evaluar instrumentos de evaluacion de los 7.5% 35.5% 57.0%
resultados de la innovacion organizacional.

19. Se plantea la explotacion de los resultados

. iy o 17.2% 21.5% 61.3%
de la innovacion en la organizacion.

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la empresa Transportes Kala S.A.C

La Tabla 4 muestra alrededor del 50.5% a un 61.3% de los trabajadores administrativos
y operarios estan de acuerdo y muy de acuerdo con en el hecho de que la organizacion se
preocupa por introducir constantemente innovaciones que mejoren los procesos de las distintas
areas, en especial de aquellos detras de la generacion del servicio y el post servicio, asi como

en el &rea de marketing y ventas.
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Igualmente, se habria implementado instrumentos que favorecen la evaluacién de los

resultados para luego ser analizados y explotados para conseguir mayores mejoras.

Entonces, en promedio, el 54.8% del personal manifiestan que existe un buen nivel de

innovacidn en la propia cadena de valor de la organizacion.
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Tabla s

Immovacion y Transformacion Digital como parte de la Innovacion Organizacional en la
Empresa de Transportes Kala S.A., Avequipa 2020. [Medido en %]

Mala| Fegular Bueno
Innovacion v Transformacion Digital 348 3E.7% 35.0%
By en MNien
Indicadores Dezacuerdo v Drazzooerds ni M[:E Eﬂuﬁ;u
et Dezacuerdo Dre acuerda ¥
20, :Considerz que el nivel de implamentacicn de
la digitalizacicn de los procesos en la empresa es 10.2% 26.9% §2.4%
buena?
21, iEl mivel de uso de los elementos digitales de
la mdustwiz 4.0 en la cadena ds walor de la 12.9% 26.9% G0.2%
organizacion es baosna?
22 ;La empresa cCuenta con instrurmentos o
barramisntaz digitales gque generan una flexibilidad v 17.2% 30.1% 31.7%
mejor eficiencia en sus sistemas de serviciosT
23, iConzidera qua es buena la capacidad de la
infraestructara tecnologica actual de la organizacion
para enfrantarse hacia un proceso de transformacion 15.1% 18.0% 33.8%
digital?
24, Loz actuales zsistemaz de informacion v bazes
de datos ds su orgamizacion le permitsn gsmersr
informacion en tiempo real a lo largo de la cadena de 15.1% 33.3% 51.6%
valor? {Informacion provenismte de la cazdena de
valar).
25, ;El grado de rastreo ds informacion durants el
procezo de gensracion del servicio de la smpresa a5 13.1% 246.9% 58.1%
buena?
26, . ;Existe un nivel apropiade de imtegracion e
intelizencia digitsl con los clisntes? (Procasos 14.0% 31.3% 53.8%
orientados 3 los clientes).
a7 i5e tiens digitalizado v adaptado loz cansles
de distribucion a las necezidades da los clisntes? 204% 6.9% 3274
28, jExizte un buan nivel de adaptabilidad o 9,78 43.0% &7 304

integracion digital com los provesdares?
28, ;Existe un buen nivel de adaptabilidad o -

inte i dizital de 12 lomiztica de distribacidn” 14.0% 23. 7% §2.4%
30, ;Selleva a cabo una gestion de personas que ze

ha imcorporade Tecnmologiz Digital para mejorar su 14.0% 30.1% 55.9%
actual gestidn?

31. ;Cree nzted, que se esta obteniendo beneficios

de digitalizar los procesos z la gesticn de personzsT 15.1% 2045 4.3%
32. ;Conzidera que la gestion de personas sn coanto

a incorporacion de Tecmologia digital em 2020 esta 18.3% 28.0% 53.8%
teniendo un buen resuktada?

33,  jConzidera buena la participacion =m el 12.8% 36.6% 50.5%

programa de transformacion digital da la empresaT

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la empresa Transportes Kala S.A.C
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Como puede apreciarse en la Tabla 5, alrededor del 47.3% a un 64.5% de los trabajadores
administrativos y operarios estan de acuerdo y muy de acuerdo con en el hecho de que la
organizacion ha implementado un buen nivel de digitalizacion en sus procesos, utilizando
elementos digitales propios de la industria 4.0 que favorecen la flexibilidad de su cadena de

valor y vuelven mas eficiente el servicio.

Asi, la buena capacidad de la infraestructura tecnologica con la que cuenta la
organizacion la hace propicia a un proceso de transformacion digital puesto que se dispone de
sistemas de informacion y bases de datos suficientes para gestionar en tiempo real informacion
sobre toda la cadena de valor, mientras que se facilita la integracion hacia clientes y proveedores
con la ayuda de procesos orientados a los clientes. Asimismo, la digitalizacion de los procesos
ha permitido una mejor gestion de las personas que contribuye a una mayor transformacion

digital de la organizacion.

Entonces, en promedio el 55.9% del personal manifiesta que existe un buen nivel de

trasformacion digital en la organizacion.

Tabla 6

Imnovacion Organizacional en la Empresa de Transportes Kala 5.A., Aregquipa 2020.
le"edfda an Yof

Ilzlo Fagular Euana
Innovacion Organizacional 008 30.8% 60.2%4

Dimenxion Lisla Fagnlar Eus=na
Formulacion de Estratesias de Innovacion 1.1% 48.4% 30.5%
Despliague da Estratagizz de Innovacion 0.3% 45 2% 45.4%%
Culmralde la Innovacion 340 41.9% 51.7%%
Innovacion en la Cadena de Valor 3.6%% 36.8% 4.8%5
Innovacion v Transformacion Digital 345 3E8.7% 55.0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional aplicada a trabajadores
de la empresa Transportes Kala S.A.C
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Como puede apreciarse en la Tabla 6, el 60.2% de los trabajadores administrativos y
operarios consideran que se ha logrado un buen nivel de innovacién en la organizacion,
destacando principalmente la innovacion entorno a la cadena de valor del servicio que se genera

y ofrece, asi como de la trasformacion digital que se adopto.

Adicionalmente, existe una buena formulacion de las estrategias de innovacion que han

sido implementadas de manera acertada gracias a la cultura innovativa que se promueve.
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Tabla 7

Condiciones Personales como parte del Desemperio Laboral en la Empresa de Transportes
Kala S.A., Avequipa 2020. [Medido en %s]

Malo Begular Busno
Condiciones Personales 1.1% 38.7% 60.2%
. MNunca v Casl Siempre v
Indicadores Casi Nunca A veces Siempre
1. ;Falta mucho a su trabajo? 57.0% 280% 151%
2. ;Llega pumtualmente a su trabajo? 18.3% 19.4% 62.4%%
3. ;Cumple con =u horario de trabajo? 15.1% 28.9% 38.1%
4. ;Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de 50.1% 75.8% 15.1%
conocimiento? e s e
5. ;Considera que tiene los conocimientos necesarios v 5 o
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto? 11.8% 238 82.4%
6. ;Le agrada participar en la planificacion de las 5 " o
actividades de la empresa? 15.1% 215% 63.4%
7. ;Se interssza por dar su punto de vista en lz toma de 14.0% 17 2% 53,89
deciziones? e ? o
8. ;Babe planea sus propias actividades? 17.2% 1216% 60 2%
9. ;Propone ideas para mejorar el servicio de la empresa? 19.4% 28 0% 52.0%
10.  ;Tiene iniciativa para realizar sus tareas? 14.0% 26.9% 38.1%
I1.  ;Puede emprender sus actividades, sin esperar que se 14.0% 31.2% 5495
lo mdiguen? ) )
12, ;Persiste hasta que alcanza la meta fijada? 11.8% 512% 5700
13, ;Pealiza sus actividades con dedicacion? 18.3% 258% 330%
14, ;Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, N -
sin recarmir 2 los demgs? 15.1% 28.0% 5705
15.  ;Puede trabajar, necezidad de estar con ofras a o
personas? 11.8% 268% 61.3%
16. ;Puede realizar su frabajo. sin ayuda de ofros? 10.8% 226% 66.7%
17. En loz conflictos de trabejo, ;tene una actitod a . o
conciliadora? 16.1% 172% 66.7%
18. Cuando ze requiere hacer un trabajo en equipo. jle N a o
cooperar? 15.1% 21.5% 63.4%
18, ;Trata de imponer sus puntos de vista sobre los de sus 58.1% 29.0% 12.9%
compafieres de trabajo? e - °

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Desempeiio Laboral a trabajadores de la empresaF
Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 7, un poco mas de la mitad de los trabajadores
administrativos y operarios reconocen que asisten al trabajo de manera regular, en forma

puntual y cumpliendo a cabalidad su respectivo horario. Igualmente, manifiestan realizar su
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trabajo apropiadamente ya que cuentan con el suficiente conocimiento sobre las tareas del

puesto.

Adicionalmente, un poco mas de la mitad del personal menciona que participa
gustosamente de las actividades de planificacion, dando a conocer su opinion respecto a la toma
de decisiones, en las que proponen ideas de mejora, planificando sus propias actividades y
tomando la iniciativa gracias a que tienen cierta libertad para emprender algunas tareas sin

esperar sean indicadas.

Por otro lado, los trabajadores manifiestan que son persistentes y dedicados en sus metas
fijadas, siendo capaces de trabajar con independencia y resolver problemas por su propia
cuenta, mientras que al mismo tiempo reconocen pueden trabajar en equipo sin problema alguno

ya gque no buscan imponer puntos de vista sobre los demas.

Entonces, en promedio el 60.2% del personal manifiestan que en la organizacion se

propicia buenas condiciones personales.
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Tabla 8

Caracteristicas del Trabajo como parte del Desempedio Laboral em la Empresa de
Transpartes Kala 5.4., Arequipa 2020. [Medido en %]

hMale Fegular Buenc

Caracteristicas del Trabajo 0.0% 41.9% 58.1%
. MNuneca y i Casi Siempre
Indicadores Casi Nunca A veces Siempre

20, Cuando lega a la empresa, jcomienza a trabajar
inmediatamente? 18.3% 29.0% 52.7%
21, ;Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada 17.2% 37 3% 50.5%
laboral?
22, ;Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor
parte de su j Ia de trabajo? 12.9% 30.1% 57.0%
23, ;Considera a su trabajo interesante? 17.2% 323% 50.3%
24 ;Comete muchos errores en su trabajo? 54 8% 26.9% 13.3%
25, ;Le lleva demasiado tiempo realizar su tarea? 11.8% 39.8% 48 4%
26. .g,En su trabajo es propicio el desarrolle de ofras 10.8% 24 79 64.5%
capacidades?
27 ;Como es su trato con los usuarios? ; Cortés o displicente? 14.0% 26.9% 59.1%
28,  ;Su Jefe inmediato, valora mi trabajo? 12.9% 24.7% 62.4%
20 ;Cudndo deja de hacer sus tareas_ paza algo? 15.1% 31.2% 53.8%
30. i _'-:,(']Tmmas a su trabajo, loz usparios reciben un buen 18,39 28.0% 5380,
servicio’
31, ;Selimita a cumplir las indicaciones que recibe? 10.8% 25.8% 63.4%
32 L?Tlene libertad para disponer, como v cuando hacer sus 16.1% 33.3% 50.5%
tareas?
33, ;Tiene independencia para actuar? 16.1% 15.1% 68.8%
34, ;Puede tomar decisiones? 16.1% 26.9% 57.0%
35, _aLe es posible zaber si ha cometido o no, errores en su 11.8% 35 59 53796
trabajo?
36, jCuoando concluye la jornada laboral, puede zaber ai 14.0% 20.4% 65 6%

termind satisfactoriamente con sus tareas?

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Desempenio Laboral aplicada a trabajadores de la
empresa Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 8, un poco méas de la mitad de los trabajadores
administrativos y operarios reconoce que trabaja inmediatamente al llegar y usualmente sin
interrupciones, por lo que; la mayor parte de su jornada se encuentran ocupados e interesados
en sus tareas que realizan con pocos errores ya que se toman el tiempo necesario para su

ejecucion.
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Igualmente, manifiestan que su trabajo favorece el desarrollo de otras capacidades,
como el trato cortes con los clientes, lo que lleva a que sus jefes inmediatos los valoren ya que
son importantes en su puesto desde donde se cifien a cumplir con las indicaciones y cuando es
necesario disponen de libertad para hacer mejor sus tareas con independencia en la toma de

decisiones.

Adicionalmente, un poco mas de la mitad del personal menciona que si se encuentran
dispuestos a conocer cuando se han cometido errores y cuando han terminado

satisfactoriamente con sus tareas.

Entonces, en promedio el 58.1% del personal manifiestan que las caracteristicas del

trabajo que tiene en la organizacion son buenas.
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Tabla 9

Relaciones interpersonales como parte del Desempesio Laboral en la Empresa de
Transportes Kala 5. 4., Avequipa 2020. [Medido en %3]

Malo Regular Bueno

Relaciones interpersonales 4.3% 41.9% 53.8%
Indicadores Nl_mca y A veces Cast Slempre y
Cas1 Nunca Stempre
;Z.;;bl E,Togos se ayudan y apoyan para resolver los 11.8% 34 49 53 8%
38. ;Cadauno se “arregla como puede™? 60.2% 19.4% 20.4%
39. ;Existe un ambiente de colaboracion? 15.1% 33.3% 51.6%
40. ;5Su Jefe lo hace sentir incapaz, si le pide ayuda? 49.5% 33.3% 17.2%
- . f’ - :

Eb;f'; ;l;_l:‘t;do por sus aciertos? ;Esto lo impulsa a 10.8% 36.6% 59 705
:12611 l:;escllllisfe le informa peri6dicamente si su trabajo esta 16.1% 25 8% 58 1%
43. ;Le llaman la atencion con frecuencia? 19.4% 30.1% 50.5%
44.  ;Puede establecer objetivos en su propio trabajo? 11.8% 31.2% 57.0%
:iSD_ Cng,nﬁ::l::r]lﬂ:;gpresa, se toman las decisiones importantes 20.4% 31.29% 48 4%
46. ;Participa en la elaboracion de los planes de trabajo? 15.1% 29.0% 55.9%
47. ;Conoce los programas de trabajo de su empresa? 14.0% 25.8% 60.2%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Desempenio Laboral a trabajadores de la empresa
Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 9, un poco méas de la mitad de los trabajadores
administrativos y operarios reconoce que en el trabajo todos se ayudan cuando hay problemas
a resolver ya que existe un buen ambiente de colaboracion, en el que incluso se puede pedir

ayuda al superior sin que les haga sentir incapaz.

Igualmente, manifiestan que en su trabajo son alentados por sus aciertos lo que les

impulsa a hacer mejor su trabajo, siendo informados cuando su trabajo ha sido bien hecho.

Adicionalmente, méas de la mitad del personal menciona que son capaces de establecer
objetivos en su trabajo y participar en planes, asi como tomar decisiones importantes ya que

conocen los programas que se ejecutan en la empresa.
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Entonces, en promedio el 53.8% del personal manifiestan que en el trabajo se han

desarrollado buenas relaciones interpersonales que favorecen su desempefio.

Tabla 10

Politicas de Personal como parte del Desemperio Laboral en la Empresa de Transportes
Kala S.A., Avequipa 2020. [Medido en %]

Malo Regular Bueno
Politicas de Personal B.6% 34.4% 37.0%
Indicadores Nl_m-:::a, Y A veces Cast S LETpLe ¥

Casz1 Nunca Siempre

;2.:: . n{,zc;zr csllllrs;:b:iz ;:apa.mtacmn que recibe, le permiten 12.9% 35.5% 51.6%
::I_]acfgrosg;ldam que deberia tener mas oportunidades para 17.2% 29.0% 53.8%
50. d{{_’L::n Efﬁﬂfﬂ;gﬂpmltﬂuon que recibe, estan de 16.4% 34,49 46.0%
51. ;Suirabajo esti bien pagado? 14.0% 25.8% 60.2%
52. ;Considera necesario algin incentivo no econdmico 11.8% 3239 55 99,

por su trabajo?

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Desempeiio Laboral a trabajadores de la empresa
Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 10, un poco mas de la mitad de los trabajadores
administrativos y operarios reconoce que en el trabajo reciben cursos de capacitacion acorde a
sus intereses y que les ha permitido mejorar su desenvolvimiento, aunque aun consideran

deberia de aperturarse muchas mas oportunidades de capacitacion.

Igualmente, manifiestan que reciben una buena paga por su trabajo, no obstante,

aceptarian algan otro tipo de incentivo no econémico.

Entonces, en promedio el 57.0% del personal manifiestan que son buenas las politicas

de personal en el trabajo.
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Tabla 11
Desemperio Laboral en la Empresa de Transportes Kala 5.A., Arequipa 2020. [Medido en
4]
Malo Regular Bueno
Desempeiio Laboral 0.0% 38.7% 61.3%
Dimensiones Malo Regular Bueno
Condiciones Personales 1.1% 38.7% 60.2%
Caracteristicas del Trabajo 0.0% 41.9% 58.1%
Relaciones interpersonales 4.3% 41.9% 53.8%
Politicas de Personal 8.6% 34.4% 57.0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Desempefio Laboral aplicada a trabajadores de la
empresa Transportes Kala S.A.C.

Como puede apreciarse en la Tabla 11, el 61.3% de los trabajadores administrativos y
operarios consideran que su desempefio laboral ha sido bueno, ya que las condiciones

personales y las caracteristicas peculiares del trabajo son favorables.

Adicionalmente, las politicas de personal coayudan a desarrollar buenas relaciones

interpersonales que consecuentemente permiten a un mejor desempefio.
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3.2. Andlisis Inferencial, Cumplimiento de Objetivos y Corroboracién de la Hipotesis
En esta segunda seccion, encontraras una coleccion de tablas de doble entrada que, en
primera instancia, permitiran comprender el vinculo entre variables de manera descriptiva y

aproximada, permitiéndote cumplir objetivos especificos y, como resultado, corroborar la

hipotesis de investigacion.

Ademas, en una segunda instancia, se formalizé la relacion potencial entre variables
mediante la estimacién del estadistico Chi-Cuadrado con su respectivo nivel de significancia,

asi como el estadistico V. de Cramer para determinar el grado de intensidad de tal relacion.

Objetivo Especifico 1: Identificar la relacion que existe entre formulacion de estrategias de
innovacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa,

2020.

Tabla 12

Formulacion de estrategias de immovacion v Desemperio laboral en la Empresa de
Transportes Kala 5.A., Arequipa 2020. [Medido en %3]

Desempefio laboral
Regular Bueno Total
Formulacion de estrategias de Malo 100,0% 0.0% 100,0%
mnovacion Regular 64.4% 35.6% 100,0%%
Bueno 12 8% 87.2% 100,0%
Total 38.7% 61.3% 100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional v Desempefio Laboral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=27.479 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.544

La Tabla 12 muestra que todo el personal encuestado considera que la organizacion
Ileva a cabo una mala formulacién de estrategias de innovacidn, al mismo tiempo el 100.0% de

ellos reconocen un regular desempefio laboral.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




¥ ‘ UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SAKA MARIA

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que la organizacién lleva a cabo
una regular formulacién de estrategias de innovacién, el 64.4% de ellos también reconocen

tener un regular desempefio laboral.

Finalmente, quienes manifiestan que la organizacion lleva a cabo una buena
formulaciodn de las estrategias de innovacion, el 87.2% de ellos reconoce alcanzar un buen nivel

de desempefio laboral.

Entonces, a medida que es mejor la formulacion de las estrategias de innovacion,
también es mejor el desempefio laboral, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de
Chi-cuadrado igual a 27.479 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al
parametro de referencia de 0.050 conlleva admitir la existencia de la relacion positiva y
significativa entre la formulacion de las estrategias de innovacion en la organizacién y el
desempefio laboral. Ademas, dicha relacion seria de intensidad regular, tal como lo demuestra

un estadistico V. de Cramer igual a 0.544.

Por ende, en cumplimiento al objetivo especifico 1 se determind una relacién positiva y
significativa entre las variables, puesto que a medida que se optimiza la formulacion de

estrategias de innovacion, el desempefio laboral también mejora.
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Objetivo Especifico 2: Identificar la relacion que existe entre el despliegue de estrategias de
innovacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa,
2020.

Tabla 13

Despliegue de estrategias de innovacion v Desemperio laboral en la Empresa de Transportes
Kala S A., Arequipa 2020. [Medido en %3]

Desempeiio laboral

Regular Bueno Total
Despliegue de estrategias de innovacion Malo 66,7% 33,3% 100,0%
Regular 66,7% 33,3% 100,0%
Bueno 8.9% 91,1% 100,0%
Total 38.7% 61,3% 100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional y Desempefio Labaoral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=32.680 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.593

La Tabla 13 muestra que la mayoria del personal encuestado sefiala que la organizacion
realiza un mal despliegue de las estrategias de innovacion, al mismo tiempo el 66.7% de ellos

reconocen un regular desemperio laboral.

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que el despliegue de las
estrategias de innovacion es regular, el 66.7% de ellos también reconocen tener un regular

desempefio laboral.

Finalmente, quienes manifiestan un buen despliegue de las estrategias de innovacion, el

91.1% de ellos reconoce alcanzar un buen nivel de desempefio laboral.

Entonces, a medida que es mejor el despliegue de las estrategias de innovacion, también
es mejor el desempefio laboral, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de Chi-
cuadrado igual a 32.680 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al

parametro de referencia de 0.050 conlleva a aceptar que existe una relacién positiva y
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significativa entre el despliegue de las estrategias de innovacion en la organizacién y el

desempefio laboral.

Ademas, dicha relacién seria de intensidad regular, tal como lo demuestra un estadistico

V. de Cramer igual a 0.593.

Por ende, en cumplimiento al objetivo especifico 2, se determind una relacion una
positiva y significativa entre las variables, puesto que si el despliegue de estrategias mejora, el

desempefio laboral también lo hara.
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Objetivo Especifico 3: Identificar la relacién que existe entre cultura de la innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

Tabla 14

Cultura de la innovacion v Desemperio laboral en la Empresa de Transportes Kala 5.4,

ri?'e'i'm'pa 2020. [Medido en %3]

Desempefio laboral
Regular ~ Bueno Total
Cultura de la innovacion Malo 100,0% 0,0% 100,0%
Regular 56,4% 43,6%  100,0%
Bueno 18,4% 81,6%  100,0%
Total 38,7% 61,3%  100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional y Desempeiio Laboral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=21.613 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.482

La Tabla 14 muestra que de todos los encuestados, hay quienes opinan que la
organizacion tiene una mala o deficiente cultura de innovacién, al mismo tiempo el 100.0% de

ellos reconocen un regular desempefio laboral.

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que la cultura de la innovacion

en la organizacion es regular, el 56.4% también reconocen tener un regular desempefio laboral.

Finalmente, quienes consideran que la organizacion tiene una buena cultura de

innovacidn, el 81.6% de ellos reconoce alcanzar un buen nivel de desempefio laboral.

Entonces, a medida que es mejor la cultura de innovacion, también es mejor el
desempefio laboral, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de Chi-cuadrado igual
a 21.613 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al parametro de
referencia de 0.050 conlleva a aceptar que existe una relacion positiva y significativa entre la

cultura de innovacion en la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores. Ademas,
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dicha relacion seria de intensidad regular, tal como lo demuestra un estadistico V. de Cramer

igual a 0.482.

Por ende, en cumplimiento al objetivo especifico 3 se determind una relacién positiva y
significativa entre las variables, ya que a medida que la cultura de innovacion mejora, el

desempefio laboral lo hara también.
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Objetivo Especifico 4: Identificar la relacion que existe entre innovacion en la cadena de valor
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

Tabla 15

Imnovacion en la cadena de valor v Desemperio laboval en la Empresa de Transportes Kala
S5.A., Areguipa 2020. [Medido en %3]

Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Innovacion en la cadena de valor Malo 100,0% 0,0% 100,0%
Regular 61,8% 38,2% 100,0%
Bueno 13,7% 86,3% 100,0%
Total 38,7% 61,3% 100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional v Desempefio Laboral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=33.702 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.602
La Tabla 15 muestra que de todos los encuestados, hay quienes consideran que la
organizacion tiene una mala o deficiente innovacion en la cadena de valor, al mismo tiempo el

100.0% de ellos reconocen un regular desempefio laboral.

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que la innovacién en la cadena

de valor es regular, el 61.8% de ellos también reconocen tener un regular desempefio laboral.

Finalmente, quienes consideran que la organizacion tiene una buena innovacion en la

cadena de valor, el 86.3% de ellos reconoce alcanzar un buen nivel de desempefio laboral.

Entonces, a medida que es mejor la innovacion en la cadena de valor, también es mejor
el desempefio laboral, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de Chi-cuadrado
igual a 33.702 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al parametro de
referencia de 0.050 conlleva a aceptar que existe una relacion positiva y significativa entre la
innovacion en la cadena de valor de la organizacion y el desempefio laboral. Ademas, dicha
relacion seria de intensidad regular, tal como lo demuestra un estadistico V. de Cramer igual a

0.602.
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Por ende, en cumplimiento al objetivo especifico 4 se determind una relacién positiva y
significativa entre las variables, puesto que si la innovacion en la cadena de valor mejora, el

desempefio laboral también lo hara.

Objetivo Especifico 5: Identificar la relacién que existe entre innovacion y transformacion

digital y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

Tabla 16

Immovacion y transformacion digital v Desemperio laboral en la Empresa de Transportes

KEala S A., Arvequipa 2020. [Medido en %]

Desempefio laboral
Regular Bueno Total
Innovacion v transformacion digital  Malo 100,0% 0,0% 100,0%
Regular 75.0% 25.0% 100,0%
Bueno 7.7% 02.3% 100,0%
Total 38.7% 61.3% 100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional v Desempefio Laboral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=48.987 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.726

La Tabla 16 muestra que de todos los encuestados, hay quienes consideran que la
organizacién tiene una mala o deficiente innovacion y transformacion digital, al mismo tiempo

el 100.0% de ellos reconocen un regular desempefio laboral.

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que la innovacion y
transformacion digital es regular, el 75.0% de ellos también reconocen tener un regular

desempefio laboral.

Finalmente, de los trabajadores que consideran que la organizacién tiene una buena
innovacion y transformacion digital, el 92.3% de ellos reconoce alcanzar un buen nivel de

desempefio laboral.
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Entonces, a medida que es mejor la innovacion y trasformacion digital, también es mejor
el desempefio laboral, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de Chi-cuadrado
igual a 48.987 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al parametro de
referencia de 0.050 conlleva a aceptar que existe una relacion positiva y significativa entre la
innovacion y transformacion digital con el desempefio laboral de los trabajadores. Ademas,
dicha relacion seria de intensidad regular, tal como lo demuestra un estadistico V. de Cramer

igual a 0.726.

Por ende, en cumplimiento al objetivo especifico 5 se determind una relacién positiva y
significativa entre las variables, puesto que si la innovacion digital mejora, el desempefio

también lo hara.
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Hipotesis General: Es probable que la innovacion organizacional se relacione de manera
positiva con un mejor desempefio laboral de los trabajadores en la empresa transportes Kala
S.A.C. Arequipa, 2020.

Tabla 17

Imnovacion organizacional y Desemperio laboral en la Empresa de Transportes Kala 5.A.,

_Ixireqm}.?a 2020. [Medido en %3]

Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Innovacion Organizacional Regular 91,9% 8,1% 100,0%
Bueno 3,6% 96,4% 100,0%
Total 38,7% 61,3% 100,0%

Nota. Elaborado en base a la encuesta de Innovacion Organizacional v Desempefio Laboral
aplicada a trabajadores de la empresa Transportes Kala S.A.C.

X2=73.252 Significancia=0.000 V. de Cramer=0.887

La Tabla 17 muestra que de todos los encuestados, hay quienes consideran que la
empresa tiene un regular nivel de innovacion organizacional, al mismo tiempo el 91.9% de ellos

reconocen un regular desempefio laboral.

Por otro lado, del total de trabajadores que consideran que la empresa logra un buen
nivel de innovacion organizacional, el 96.4% de ellos también reconocen tener un buen

desempefio laboral.

Entonces, a medida que es mejor la innovacion organizacional, también es mejor el
desempefio laboral de los trabajadores, lo cual es corroborado formalmente con estadistico de
Chi-cuadrado igual a 73.252 asociado a un nivel de significancia de 0.000 que al ser menor al
parametro de referencia de 0.050 conlleva a aceptar que existe una relacion positiva y

significativa entre la innovacion organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.

Ademas, dicha relacion seria de intensidad regular, tal como lo demuestra un estadistico

V. de Cramer igual a 0.887.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




g UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM & DE SAITA MARIA

Por ende, se corroboro la hipdtesis general que afirma una relacion positiva y
significativa entre las variables ya que a medida que la innovacién organizacional mejora, el

desempefio laboral también tiende a mejorar.

3.2.Discusién de Resultados

La investigacion se realiz6 con el objetivo principal de determinar si la innovacion
organizacional y cada una de sus dimensiones tenian una relacion positiva con el desempefio
laboral de los trabajadores de Transportes Kala S.A.C. en Arequipa. La investigacion se llevé

a cabo de manera transversal hasta el afio 2020.

La investigacion fue desarrollada con éxito pese a la limitacion de contar con un numero
relativo de estudios que conformen buenos referentes como guia y ante lo que se disefio
particularmente los instrumentos de recoleccion de datos, permitiendo en ultima instancia el
cumplimiento de los objetivos y la correspondiente corroboracion de la hipotesis. Sin embargo,
el contraste de los hallazgos se realizd Unicamente con aquellos antecedentes que mejor se
adecuaron para la discusion. Tales antecedentes fueron descritos de manera mas completa en el
apartado correspondiente del Capitulo Il de la presente investigacion, donde pueden ser

revisados segun interés del lector.

Asi, la investigacion revel6 un 60.22% de los colaborados encuestados percibid que en
la empresa Transportes Kala S.A.C. se tiene un buen nivel de la innovacion organizacional,
mientras que también un 61.3% de los colaboradores aprecian lograr un buen nivel de

desempefio laboral.

Igualmente, se corrobord la hipdtesis que postula una relacion positiva y significativa
entre las variables de estudio, esto a partir de un estadistico Chi-cuadrado significativo asociado
a un estadistico V. de Cramer igual a 0.887, siendo las dimensiones de politicas de innovacion

y la innovacion en la cadena de valor las de mayor incidencia sobre el desempefio laboral.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




¥ ‘ UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SAIA MARIA

Entonces, se aceptd que a medida que la innovacion organizacional mejora en la

empresa, el desempefio laboral de los trabajadores también tiende a mejorar.

Los hallazgos de la investigacién se suman a un conjunto de referentes en los que
también se demostro la relacion entre las variables de estudio. Asi, por ejemplo, cabe mencionar
a Ortega (2013) en cuya investigacion revel6 que la innovacion favorecia positivamente el
desempefio de los colaboradores en la empresa, al igual que en Garcia (2012) y Salinas (2019)
donde se determind que factores como la cultura y la innovacion permitian un mayor

desempefio laboral en la organizacion.

Se tiene también a Quinteros (2019) en cuya investigacion se concluyd que aplicar
innovaciones en la conformacion del producto como parte de la organizacion mejoraba

ampliamente el rendimiento de los colaboradores.

De la misma manera, los resultados de la investigacion cumplen con las expectativas
del formulador, ya que se esperaba que si se encontraba un buen nivel de innovacién
organizacional en la empresa también coherentemente se encontrase un buen nivel de

desempefio laboral, tal como quedo corroborado en el estudio.
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CONCLUSIONES
Primera; En cumplimiento al objetivo general se determind que la innovacion organizacional
qgue logra la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo demostré
un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer igual a
0.887, el que refiere que dicha relacion seria de intensidad moderada. Entonces, se
acepto la hipotesis general que postula una relacion significativa entre las variables, es
decir, se puede afirmar que si la innovacion organizacional de la empresa llega a mejorar
el desempefio de los trabajadores también mejorard, lo que es congruente con el hecho
de que un 60.22% de los trabajadores encuestados percibid que en la empresa se tiene
un buen nivel de la innovacion organizacional al mismo tiempo que un 61.3% de los

mismos reconocen tener un buen desempefio laboral.

Segunda; En cumplimiento al primer objetivo especifico se determiné que la formulacion de
las estrategias de innovacion en la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona
positiva y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo
demostro un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer
igual a 0.544. Entonces, a medida que la formulacion de estrategias de innovacién

mejora, el desempefio laboral tambiéen tiende a mejorar en la organizacion.

Tercera; En cumplimiento al segundo objetivo especifico se determind que el despliegue de
las estrategias de innovacion en la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona
positiva y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo
demostr6 un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer
igual a 0.593. Entonces, a medida que el despliegue de estrategias de innovacion mejora,

el desempefio laboral también tiende a mejorar en la organizacion.
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Cuarta; En cumplimiento al tercer objetivo especifico se determind que la cultura
organizacional en la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo demostro
un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer igual a
0.482. Entonces, a medida que la cultura de la innovacion mejora, el desempefio laboral

también tiende a mejorar en la organizacion.

Quinta; En cumplimiento al cuarto objetivo especifico se determind que la innovacién en la
cadena de valor de la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo demostrd
un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer igual a
0.602. Entonces, a medida que la innovacién en la cadena de valor mejora, el desempefio

laboral también tiende a mejorar en la organizacion.

Sexta; En cumplimiento al quinto objetivo especifico se determind que la innovacion y
trasformacion digital de la empresa de Transportes Kala S.A.C. se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, tal como lo demostrd
un Chi-cuadrado con una significancia de 0.000 y un estadistico V. de Cramer igual a
0.726. Entonces, a medida que la innovacion y transformacion digital mejora, el

desempefio laboral también tiende a mejorar en la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Primera; se recomienda que el gerente de la empresa de transportes Kala S.A.C. localizada en
la ciudad de Arequipa, con el soporte del area de presupuestos y de recursos humanos,
disefie un plan de coaching organizacional para el personal de trabajo y que se enfoque
en constante fortalecimiento de las habilidades disruptivas asociadas a la creatividad e

innovacion a fin de mejorar su desenvolvimiento e identificacion con la empresa.

Segunda; se recomienda que, con el soporte financiero del area de presupuestos, el jefe o
profesional a cargo del area de planificacion de la empresa elabore un plan estratégico
en el que se incorpore el factor de innovacion como un elemento clave, del que ademés
se sugiere un horizonte de mediano plazo y que el diagnostico base se construya desde
el enfoque del macro proceso empresarial. Igualmente, es indispensable incorporar a los
colaboradores de la empresa en el proceso completo del disefio de tal plan estratégico a
fin de que se identifiquen también como elemento clave para definir los problemas,
generar propuestas y ser coparticipes del cambio en la organizacion. Entonces, se espera
que, al tener los colaboradores una participacién activa en el plan estratégico,
consecuentemente se logre incidir en su cultura de la innovacion para alcanzar mayor

eficacia, lo que a su vez permitira que el desempefio de los trabajadores mejore.

Tercera; se recomienda que, con el soporte financiero del area de presupuestos, el jefe o
profesional a cargo del &rea de recursos humanos de la empresa lleve a cabo un estudio
sobre la cadena de valor del capital humano con el que se cuenta a fin de identificar
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que se tiene en ellos para que a partir
de esto sea posible disefiar planes de capacitacion que se discriminen por areas, segun
las necesidades a potenciarse, el perfil particular de cada uno y las exigencias que

demandan las nuevas tendencias del mercado. Se sugiere, que tal estudio emplee el
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enfoque de macro procesos y se cree un sistema de gestién del conocimiento en la
empresa, es decir, que los aprendizajes logrados puedan sistematizarse en algin proceso
de trasmision de este hacia nuevos colaboradores o hacia colaboradores que incluso

roten de un area a otra.

Cuarta; se recomienda que, con el soporte financiero del area de presupuestos, el jefe o
profesional a cargo del area comercial de la empresa, implemente un sistema
automatizado de recomendaciones de usuarios y proveedores, es decir, una herramienta
automatizada que permita recibir y filtrar datos de nuevos clientes y proveedores,
actualizar los datos de los clientes antiguos y proveedores antiguos, para construir
perfiles en base a logaritmos mucho més precisos con los que se emita una respuesta a
las consultas de los clientes y también sea posible recibir sugerencias que retroalimenten
el conocimiento sobre el que se disefie constantes mejoras del servicio. Entonces,
también es recomendable que los colaboradores con una labor de servicio directo al
cliente o proveedor, se encuentren capacitados en el manejo de este sistema y sobre todo
conozcan la informacion que constantemente se actualiza, de manera que contribuyan
en superar las debilidades que se tienen en el servicio y fortalecer aquellas que el cliente

tiene una mejor expectativa.

Quinta; se recomienda que, con el soporte financiero del area de presupuestos, el jefe o
profesional a cargo del &rea comercial de la empresa, implemente un sistema de
seguimiento continuo de los servicios post-venta para que se de acompafiamiento
extraordinario a los clientes con inconvenientes en el servicio incluso luego de haberlo
reviso pues se debe otorgar el soporte necesario a fin de que el cliente se encuentre
totalmente satisfecho y al mismo tiempo se cree vinculos de lealtad de los clientes que

trascienda en potencial marketing directo y un mayor posicionamiento. Entonces, se
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estara fortaleciendo de forma innovadora, un elemento imprescindible de la cadena de
valor de todo servicio, por lo que, es importante que los colaboradores también sean

preparados para estas funciones.

Sexta; se recomienda que, con el soporte financiero del area de presupuestos, el gerente de la
empresa en coordinacion con los responsables de las distintas areas, realicen un
diagnostico para determinar la necesidad de la digitalizacion de sus procesos y del
servicio. De esta manera, se propone que se implemente un sistema de automatizacion
de los procesos con el soporte de las tecnologias de comunicacion e informacion, en
especial en la parte documentaria que se emplee en todas las areas y de los tramites de
mayor uso, asi como en la digitalizacion en la logistica de la empresa. Entonces, al
implementar mayores instrumentos o herramientas digitales, se genera mayor
flexibilidad y eficacia en cuanto a sus sistemas de servicios pues con la innovacion y la
transformacion digital se incide en el desempefio de los trabajadores en gran medida,

facilitando las operaciones diarias que estos desarrollan.
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ANEXO A: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable 1: Innovacién
Organizacional

iQué relacion existe entre la innovacion
organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Empresa transportes
Kala 5. A C. Arequipa, 20207

Determinar la relacion que existe entre la
nnovacion  organizacional ¥ el
desempefio laboral de los trabajadores en
la Empresa de Transportes Kala 5 A C.
Arequipa, 2020.

Dado que la innovacidon
organizacional apovada
en una transformacion
digital implica la
implementacion de un
conjunto de estrategias

Problemas especificos

Objetivos especificos

que favorecen el

o ;Cudl es la relacion que existe entre la
formulacion de estrategias de innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Kala SAC.
Arequipa, 20207

o ;Cual es la relacion que existe entre el
despliegue de estrategias de Innovacion v el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Kala SAC.
Arequipa, 20207

* ;Cual es la relacion que existe entre la
cultura de innovacion v el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa de
Transportes Kala 5 A C. Arequipa, 20207

o ;Cual es la relacion que existe entre la
innovacion en la cadena de valor vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Kala SAC.
Arequipa, 20207

® Identificar la relacion que existe entre la
transformacion e innovacion digital v el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Kala SAC.
Arequipa, 2020,

# Identificar la relacidon que existe entre
formulacion de estrategias de innovacion v
el desempefio laboral de los trabajadores de
la Empresa Kala 5 A C. Arequipa, 2020

# Identificar la relacidon que existe entre el
despliegue de estrategias de Innovacion v
el desempefio laboral de los trabajadores de
la Empresa de Transportes Kala S A.C.
Arequipa, 2020.

# Identificar la relacion que existe entre la
cultura de innovacion v el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de
Transportes Kala 5 A C. Arequipa, 2020.

# Identificar la relacion que existe entre la
innovacion en la cadena de valor v el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Kala S.AC.
Arequipa, 2020

# Identificar la relacion que existe entre la

transformacidon e innovacion digital v el

desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa de Transportes Kala S5.AC.

Arequipa, 2020

desarrollo optimo de la
propia organizacion de
forma integral a partir de

lograr procesos
innovadores que
potencializan v
enriquecen la cadena de
valor en todos sus
componentes, e8
probable que  dicha
innovacion

organizacional se
relacione de manera

positiva coh un mejor
desempefio laboral de los
trabajadores en la
empresa transportes Kala
S A C. Arequipa, 2020.

Dimensiones

Formulacion de estrategias de
Innovacion

Despliegue de estrategias de
Innovacion

Cultura de Innovacion

Innovacion en la Cadena de Valor

Innovacion v Transformacion
Daigital

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimensiones

Condiciones Personales

Caracteristicas del trabajo

Eelaciones interpersonales

Politicas de personal

Nota. Elaboracion: Propia




ANEXO B: Encuesta innovacion organizacional

El propdsito de esta encuesta anonima es recopilar informacion sobre innovacion

organizacional con fines de investigacion. Apreciamos su ayuda.

Instrucciones: Con respecto a la empresa donde trabaja actualmente, responde rapidamente a

las siguientes preguntas, marcando con una X uno de los casilleros ubicados en la columna de

la derecha utilizando la siguiente escala:

Muy en Desacuerdo=1 En Desacuerdo=2 Ni En desacuerdo Ni

De acuerdo=4 Muy De acuerdo=5

INNOVACTON ORGANIZACIONAL

FORMULACTON DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION

. La direccion de la organizacion establece una estrategia de

innovacion.

| ]

Existe una cultura v politicas de innovacion en la organizacion

La estrategia de 1a organizacion tiene en cuenta 1a innovacion
como un factor clave para el éxito de sus operaciones.

La estrategia de la organizacidn es proactiva en materia de
innovacion v se anticipa a los cambios que se producen en el
mercado v en el entomo.

L#

La orgamzacion esta comprometida v ofrece pleno apovo a las
actrvidades de mnovacion.

La organizacidon cuenta con un plan formal donde se definen los
objetivos, acciones, recursos v presupuesto necesario para el
desarrollo de las actividades de inhovacion.

DESPLIEGUE DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION

La innovacion en la organizacion contempla el desarrollo del
Servicio, asi como mejoras en los procesos del negocio en funcion
de 1as necesidades reales del mercado v de los clientes.

Se emplean meétodos para involucrar a las personas de la
organizacion en los procesos de innovacion.

Se realizan actividades para la gestion del conocimiento en la
Organizacion.

10.

Se tienen mapeadas las fuentes de informacion, realizandose un
tratamiento, valoracion v difusion de la informacion.

De acuerdo=3




CULTURA DE LA INNOVACION

11.

Lz orgamizacion fomenta la creatrndad v el trabaje en equipo,
aprovechando esto parz potencial al persomal v desarrollar la
OIZEn1Zaclon.

12.

Lz organizacion aprovecha de forma siztematica las sugerancias
v loz conocimientos de los proveadores para generar mejoras a
mnovaclones en el proceso ¥ en el zarvicio.

15.

Lz orgamizacion aprovecha de forma sistematea laz guejas,
sugerencias, los conocimientos de los clientsz para gemerar
Mejoras e muovaciones en el proceso v en el servicio.

14.

Lz orgamizacion establece una sistematica para generacion,

seleccion v valoracion de ideas.

INNOVACION EN LA CADENA DE VALOR

.La orgamizacion ze preocupa por miroduclr innovaciones ¥

mejoraz en los procesoz del semvicio (aprovisionamiento,
distribucion, logistica, ate.).

15.

Lz orgamizacion ze preocupa por miroduclr nmnovaciones ¥
mejoras en 2l area de marketing v ventas.

17.

Lz orgamizacion ze preocupa por miroduclr nmnovaciones ¥
mejoras en el area de zarvicios post-venta v soporte a clientes.

18.

Lz orgamzacion =& preccupa por implantar v evaluar
mmstrumentos de evaluacicn de los resultades de la mmovacion
orgamzacional.

19,

Sa plantea la explotacion de los resultados de la mnovacion en la
OTZaN1Zac10n.

INNOVACION ¥ TRANSFOERMACION DIGITAL

20.

;Considera que el nivel de maplamentacion de la digitalizacion
de loz proceszos en la empresza ez busne”

21,

:El nivel de uso de los elementos digitales de la industria 4.0 en
la cadena de valor de 13 crgamizacion ez bueno?

2.

;La empreza cuenta con mstrumentos o herramuentas digitales
que generan una flembilidad v mejor eficiencia en sus sistemas
de zervicios?

23,

(Considera gue es busna la capacidad de la mfrasstructura

tecnologica actual de la orgamizacion para enfrentarse hacia un
proceso de transformacion digital?

. ;Loz actuales zmistemas de imformacion v bases de datos de =u

orgamzacion le permiten generar informacion en fismpo real 2 lo




largo de la cadena de valor? (Informacion provemesnts de la

cadena de valeor).

. ;El zrado de rastrec de informacion durante el proceso de

generacion ds] servicio de la empresa ez bueno?

. ;Existe un mivel apropiado de mtegracion e mislipencia dizital

con los chientesT (Procesos oneatado: a los clientss).

. ;3e tene digitalizade v adaptado los canales de distnbucion a las

necesidades de loz clisnfes?

28.

(Existe un buen nrvel de adaptabihidad o mtesracion dizital con
los proveadores?

25

;Existe un buen mivel de adaptabilidad o mtegracion digrtal de la
logistica de distribucion?

30.

;3a lleva a cabo una gestion de perzomas gue =e ha mcorporado
Tecnologia Digital para mejorar su actual gestion?

3.

;Cree ustad, que =2 esta obtemendo beneficios de dizrtalizar los
procesos 2 la geshion de perzonas?

32

;Considera que la gestion de personas en cuanto a incorporacion
de Tecnologia digital en 2020 ezta temendo un buen resultado”

33.

;Conzsidera buena la parbcipacion en el programa de
tranzformacion digital da la empresa?
iiiMuchas gracias!!!




ANEXO C: Encuesta desempefio laboral

El objetivo de esta encuesta andnima es recopilar informacion sobre el desempefio laboral con
fines de investigacion. Agradecemos su ayuda.

Instrucciones: Responde rapidamente a las preguntas que siguen marcadas con una X en uno
de los casilleros ubicados en la columna de la derecha utilizando la siguiente escala:

1 =Nunca; 2 =Casi Nunca; 3 = A veces; 4 =Casi siempre; 5 = Siempre

E’D

ITEMS

1

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

CONDICIONES PERSONALES

Asistencia y puntualidad

1. | ;Falta mucho a su trabajo?
2. | ;Llega puntualmente a su trabajo?
3. | ;Cumple con su horario de trabajo?

Conocimiento v dominio del trabajo

4. | ;Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de
conocimiento?
5.| ;Considera que tiene los conocimientos necesarios v

suficientes para realizar las tareas propias de su pueasto?

Habilidad para el planeamiento

6. | ;Le agrada participar en la planificacion de las actividades
de la empresa?

7.| ;Se interesa por dar su punto de vista en la toma de
decisiones?

8. | ;Sabe planea sus propias actividades?

9. | ;Propone ideas para mejorar el servicio de la empresa?

MNivel de Iniciativa

10

;Tiene iniciativa para realizar sus tareas?

11

;Puede emprender sus actividades, sin esperar que se lo
ndiquen?

Esfuerzo v Responsabilidad

12

;Persiste hasta que alcanza la meta fijada?

13

;Realiza sus actividades con dedicacién?

Habilidad para trabajar solo




14

;Besuelve loz problemas relacionados con sus tareas, =zm
racurmir 2 loz demas?

15

;Puade trabajar, zin necesidad d= sstar con otras personas’

16

;Puade realizar su trabajo, =in avuda de otros?

Habilidad para trabajar en equpo

17

En los conflictos de trabaje, ;tene una actitud conciliadora?

18

Cuando =2 requiere hacer un trabajo en equpe, ;le gusta
cooperar’

19

;Trata de mmponer sus puntos de vista schre loz de sus
compaterosz de trabajo’

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

Cantidad ds trabajo asiznadeo

20

Cuando llega a2 la empreza, ;comuenza a trabajar
mmediatamente”

;Trabaja sm interrupelones a lo largo de 1a jormada laboral?

;8e encuentra ocupado en sus tareas durante la mavor parts
de su jornada ds trabajo?

Calidad de trabajo realizado

23

;Conzidera a zu trabajo mterazanta?

4

;Comete muches emrores en su trabajo?

15

:La llava demasiado flempo realizar =u tarea’

16

:En =u trabaje es propicio el dezarrollo de ofras capacidades?

27

;Como es su trato con los uswarios? ;Cortas o dizsplicenta?

Mrvel de relevancia de las tareas azignadas

25

;91 jefe mmediato, valora mi trabajo?

19

;Cuando deja de hacer sus tareas, pasa algo?

20

;Graciaz a =u frabajo, loz usuanos reciben un buen servicio?

Mivel de Autonomia del puesto laboral

31

;8 limita a complir las mdicacionss que recibe’

i1

;Tiene libertad para dizsponer, como v cuando hacer =us

taraa=T

33

;Tiene mdependencia para actuar?

34

;Puade tomar deciziones”

Mivel de Eetroalimentacion del trabajo

35

;Le ez pomible saber z1 ha cometido o no, errores en =n
trabajo?

36

;Cuando concluye la jormada laboral, pueds zaber z1 termine
satizfactoriamente con sus tareas”




RELACIONES INTERPERSONALES

Relacion laboral entre compafieros

37

iTodos se avudan v apovan para resolver los problemas?

38

;Cada uno se “arregla como puede™?

39

;Existe un ambiente de colaboracién?

40

;50 jefe lo hace sentir incapaz, si le pide ayvuda?

FRelacion con los superiores

41

;Es alentado por sus aciertos? [Esto lo impulsa a trabajar
mejor?

42

i5u jefe le mforma periodicamente =1 su trabajo esta bien
hecho?

43

;Le llaman la atencion con frecuencia?

Nivel de participacion en la planificacion de actividades, tareas y program

as elaborados

44

;Puede establecer objetivos en su propio trabajo?

45

;En la Empresa, se toman las decisiones importantes sin
consultarlo?

46

;Participa en la elaboracion de los planes de trabajo?

47

;Conoce los programas de trabajo de su empresa?

POLITICAS DE PERSONAL

Capacitacion al personal de trabajo

48

;Los cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer
mejor su trabajo?

49

;Considera que deberia tener mas oportunidades para
capacitarse’

50

;Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo con
sus intereses?

Equidad en el salario laboral

51

250 trabajo esta bien pagado?

52

;Considera necesario algin incentivo no econdmico por su
trabajo?

iiiMuchas gracias!!!




ANEXO D: Ficha de validacién

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellido:z ¥ nombrez del experto: Parcy Eaul Llanos Palomme
1.2 Grado académico: Doctor

1.3 Cargo e institucion donde labora el experto: Docente

VALIDACION DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO

14 Titulo de la Investizaciom: “Felacion enfre mmovacion orgamizazcional v

desempefic laboral en la Emipreza Tranzportes Kala 5.A4.C. Arequipa, 20207
1.5 Autor del inztrumento: Figqualme hMadrid Diana Carolina
1.6 Maestria’ Doctorado’ Menecion: Titulo profezionzl de Ingenierc Comercial con

ezpecialidad en Negocios Internacionales.

1.7 Nombre del inztrumento: Encuesta de dezamperio laboral.

Mllwy
INDICADORES CRITERIOS _ Deficiente | Regular BUR0 | Busmo | Excelnts
CUALITATIVOS CUANTITATIVOS 0-20% 214 fl- B1-100%4
6ate Bilta
1. CLARIDAD Esth Bormilado con bengage apoopisdn. X
7. OBJETIVIDAD Eath expresadd en conductas abservahles. X
3. ACTUALIDAD Adecunde ol akeance de clencia y lecnnlogla, X
4. ORCANITACTON Exisse una argamizacionm [ogica X
5 SUFICIEMCIA Conaprende o aspecton de castidad s X
o caludad.
5. INTENCIONALIDAD Adecunde para voalosar aspecios del estuden, x
7 CONSISTENCIA Basedos e aspecton Lebriens-Lientilioes y X
- B el tema de estsdii
Emire los indices. mdicadores, dimenssanes X
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VALIDACION DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO

L DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto

PERCY RAUL LLANOS PALOMING

Grado académico

DOCTOR

Apellidos v nombres del Informante

Grado académico

Cargo o institucion donde labora

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA

Licenciatura’ Mencidn

[NGENIERIA COMERCIAL

Titulo de la Investigacién “RELACION ENTRE Qx‘?ﬂﬂ‘u‘ﬂtlﬁﬂ
ORGANIZACIONAL ¥V DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPEESA TRANSPORTES KALA 5AC.
AREQUIPA. 2020"

MNombre del instrumento CUESTIONARIO DE INNOVACION

ORGANIZACIONAL

Autor del instrumento

DIANA CAROLINA FIQUELME MADEID

II. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS si| nNoy
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.

1. OBJETIVIDAD Esti expresado en conductas observables.

3. ORGANIZACION | Existe una ar;anjzaciﬁn légica_

4. SUFICIENCILA Comprende los aspectos de cantidad v calidad,

£ METODOLOGIA | Laestrategia responde al proposito del estudio.

6. COHERENCIA

variables.

Comrespondencia entre los indices, indicadores, dimensiones ¥

—| = = =] —
o S| S| S| S| S

T.PERTINENCIA Es pertinente para dar respuesta a la informacidn requerida. 1

f=

8. CONSISTENCIA | Basados en aspectos Teoricos-Cientificos v del tema de estudio. | ]

8. CONVENIENCIA )
teorias.

Genera nipevas pawtas en la investigacidm ¥ conmstruccidn de | 1

10. RELEVANCIA X
variable.

Cormrespondencia con el cardcter de importante ¢ idoneo para la | 1 0

SUB TOTAL

TOTAL




III. CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
Estima Dr. (Mg.) por favor, complete la evolucion de cada ftem v dimension que integran a la variable de investigacion. Califique con el valor

de (1) s1 el item cumple con el indicador de evaluacién v con el valor de (0) 1 este no comple con el indicador. Recuerde 1a descripeidn de

cada indicador en la pagina inicial.

[ =] =
z|2|2|€ |8 |28 | E¢E
S|E|S|E S |B|8 |2 2l¢
DIMENSIONES!/ jtems é 25| ¢ E E £ g = é
8|82 |F 9% |93 %
] - - i = - o a'\ —
DIMENSION 1: FORMULACION DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION
1. Ladireccion de la organizacion establece una estrategia de innovacion. I 11 1 11 1
2. Existe una cultura v politicas de innovacion en la organizacion 1 1
3. La estrategia de la organizacion tiene en cuenta la innovacion como un factor |1 i 1 i i 1 1 1
clave para el éxito de sus operaciones.
4, La estrategia de la organizacidn es proactiva en materia de innovacidon v se 111 1 1 1 1 1 1 1 1
anfticipa a los cambios que se producen en el mercado v en el entorno.
5. La organizacién estd comprometida v ofrece pleno apoveo a las actividades de 111 1 1 1 1 1 111 1
innovacion.
6. La organizaciém cuenta con un plan formal donde se definen los objetivos,
acciones, recursos y presupuesto necesario para el desarrollo de las actividades | 1 | 1 1 1 1 1 1 1|1 1
de innovacion.
DIMENSION 1: DESPLIEGUE DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION
7. Lainnovacion en la organizacion contempla el desarrollo del servicio, asi como
mejoras en los procesos del negocio en funcién de las necesidades reales del | 1 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1
mercado v de los clientes.
£ Se emplean métodos para involucrar a las personas de la organizacidnenlos | § [ 4 1 1 1 1 1 1 1 1
procesos de innovacidn.
0. Serealizan actividades para la gestibn del conocimiento en la organizacion. 1|1 1 1 1 1 1 1|1 1
10. Se tienen mapeadas las fuentes de informacion, realizandose un tratamiento, | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
valoracion v difusion de la informacion,
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DIMENSIONES! items ElE| 5|2 |2 |z| & |E| &=
S| 2|55 |5 |25 |8 5|2
els|43 (195|932
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DIMENSION 3: CULTURA DE LA INNOVACION
11. La organizacion fomenta la creatividad v el trabajo en equipo, aprovechando o1 1 i 1 1 1 1 1 1
esto para potencial al personal v desarrollar la organizacidn.
12. La organizacion aprovecha de forma sistematica las sugerencias vy los
conocimientos de los proveedores para generar mejoras e innovaciones enel | 1| 1| 1 [ 1 |1 o]t
proceso v en el servicio.
13. La organizacién aprovecha de forma sistematica las quejas, sugerencias, los
conocimientos de los clientes para generar mejoras e innovaciones enelproceso | 1| 1 | 1 L1 L1 (1t gt
v en el servicio.
14. La org;:ﬂizaci_én establece una sistemadtica para generacion, seleccion v 11 1 1 1 1 1 1 |1 1
valoracion de ideas.
DIMENSION 4: INNOVACION EN LA CADENA DE VALOR
15. La organizacidén se preocupa por introducir innovaciones y mejoras en los
procesos del servicio (aprovisionamiento, distribucion, logistica, etc.). 1] 1 1 1 1 1 1 1 |1 1
16. La organizacion se preocupa por introducir innovacioness vy mejoras en el area 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
de marketing v ventas,
17. La arga_n_izaci:‘m $€ preccupa por iqtmducir mnovaciones y mejoras en el area | | 1 1 1 1 1 1 1 1 1
de servicios posventa v soporte a clientes.
18. La organizacidn se preocupa por implantar v evaluar instrumentos de evaluacién
. . L 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
de los resultados de la innovacion organizacional.
19. Se plantea la explotacion de los resultados de l1a innovacion en 1a organizacion. | ;| 1 1 1 1 1 1 |1 1
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DIMENSION 5: INNOVACION Y TRANSFORMACION DIGITAL

20. ;Considera que el nivel de implementacion de la digitalizacion de los procesos | 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1
en la empresa es bueno?

21. ¢(El nivel de uso de los elementos digitales de la industria 470 en la cadenade | | | 1 1 1 1 1 1 1 1
valor de la organizacion es bueno?

22. ;La empresa cuenta con instrumentos o herramientas digitales que generanuna | 1 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1
flexibilidad v mejor eficiencia en sus sistemas de servicios?

23_ ;Considera que es buena la capacidad de la infraestructura tecnologica actualde | ¢ [ | 1 1 1 1 1 1 1 1
la organizacion para enfrentarse hacia un proceso de transformacion digital?

24, ;Los actuales sistemas de informacion v bases de datos de su organizacion le
permiten generar informacion en tiempo real a lo largo de la cadenadevalor? | 1| 1| 1| 1 | 1 1)1
{Informacion proveniente de la cadena de valor).

25. ;El grado de rastreo de informacion durante el proceso de generacion del 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
servicio de la empresa es bueno?

26. | Existe un nivel apropiado de integracion e inteligencia digital con los clientes? | ;| 1 1 1 1 1 1 1 1 1
(Procesos orientados a los clientes).

27. ;Se tiene digitalizado v adaptado los canales de distribucion a las necesidades 1|1 1 1 1 1 1 1 1 1
de los clientes?

28, ;Existe un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital con los 111 i 1 i i 1 1 1 1
proveedores?

20_ ;Existe un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital de la logistica de 1|1 1 1 1 1 1 1 1 1
distribucion?

30. ;Se lleva a cabo una gestion de personas que se ha incorporade Tecnologia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Digital para mejorar su actual gestion?

31. (Cree usted, que se esta obteniendo beneficios de digitalizar los procesosala| | | 1 1 1 1 1 1 |1 1
gestidn de personas?

32, ;Considera que la gestion de personas en cuanto a incorporacion de Tecaologia digital 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
en 2020 estd tenuendo vn buen resultade?

33, ;Considera buena la participacicn en el programa de transformacion digital de la 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

empresa’




IV. VALIDACION POR ITEM DEL INSTRUMENTO

Estima Dr. (Mg.) por favor, evalie cada item que integra a la variable de investigacion. Califique estar de acuerdo (A) o en desacuerdo (DS) para
cada item v segun la evolucion previa por indicador. Asimismo; s1 tiene Ud. Alguna observacion o propuesta de modificacion, escribala en la

columna de sugerencias.

INNOVACION ORGANIZACIONAL De acuerdo/ Sugerencia

En Desacuerdo

FORMULACION DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION

1. La direccion de la organizacion establece una estrategia de innovacion. A

foud

Existe una cultura v politicas de innovacidén en la organizacién A

3. La estrategia de la organizacion tiene en cuenta la innovacién como un
factor clave para el éxito de sus operaciones.

4. La estrategia de la organizacion es proactiva en materia de innovacion y
se anticipa a los cambios que se producen en el mercado v en el entorno.

5. Laorganizacion esta comprometida y ofrece pleno apovo a las actividades

de innovacion. A
6. Laorganizacion cuenta con un plan formal donde se definen los objetivos,
acciones, recursos v opresupuesto necesario para el desarrollo de las A

actividades de innovacion. .
DESPLIEGUE DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION

7. Lainnovacion en la organizacion contempla el desarrollo del servicio, asi
como mejoras en los procesos del negocio en funcidn de las necesidades
reales del mercado v de los clientes.

2. Se emplean métodos para involucrar a las personas de la organizacion en
los procesos de innovacion.

0. Se realizan actividades para la gestion del conocimiento en la
organizacion.

10. Se tienen mapeadas las fuentes de informacién, realizindose wun

tratamiento, valoracién v difusion de la informacion.

o | | e




CULTURA DE LA INNOVACION

11.

La organizacién fomenta la creatividad v el trabajo en equipo,
aprovechando esto para potencial al personal v desarrollar la
organizacion.

12.

La organizacion aprovecha de forma sistematica las sugerencias v los

e

conocimientos de los proveedores para generar mejoras e innovaciones en
el proceso v en el servicio.

13.

La organizaciom aprovecha de forma sistematica las quejas, sugerencias,
los conocimientos de los clientes para Senerar mejoras € innovaciones en
el proceso v en el servicio.

14.

La organizacion establece una sistematica para generacion, seleccion y
valoracion de ideas.

INNOVACION EN LA CADENA DE VALOR

15.

La organizacidn se preccupa por introducir innovaciones v mejoras en los
procesos del servicio (aprovisionamiento, distribucion, logistica, etc.).

16.

La organizacion se preccupa por introducir innovaciones y mejoras en el
area de marketing v ventas,

17.

La organizacion se preccupa por introducir innovaciones v mejoras en el
area de seérvicios post-venta v soporte a clientes.

18.

La organizacion se preocupa por implanta.r v evalvar instrumentos de
evaluacion de los resultados de la innovacion organizacional.

19.

Se plantea la explotacion de los resultados de la inhovacién en la
organizacion.

INNOVACION Y TRANSFORMACION DIGITAL

20.

(Considera que el nivel de mmplementacion de la digitalizacion de los
procesos en la empresa es bueno?

21.

iEl nivel de uso de los elementos digitales de 1a industria en la cadena de
valor de la orgamizacion es bueno?

22.

(La empreésa cuenta con imstrumentos o herramientas digitales que
generan una flexibilidad v mejor eficiencia en sus sistemas de servicios?

23,

;Considera que es buena la capacidad de la infraestructura tecnologica
actual de la organizacion para enfrentarse hacia un proceso de
transformacion digital?




24,

(Los actuales sistemas de informacion v bases de datos de su organizacion
le permiten generar informacion en tiempo real a lo largo de 1a cadena de
valor? (Informacion proveniente de 1a cadena de valor).

. (El grado de rastreo de informacién durante el proceso de generacion del
servicio de la empresa es bueno?

26.

(Existe un nivel apropiado de integracion e inteligencia digital con los
clientes? (Procesos orientados a los clientes).

27.

Se tiene digitalizado y adaptado los canales de distribucion a las
necesidades de los clientes?

28.

jExiste un buen nivel de adaptabilidad o integracién digital con los
proveedores?

29,

iExiste un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital de la logistica
de distribucion?

30.

iSe lleva a cabo una gestion de personas que se ha incorporado
Tecnologia Digital para mejorar su actual gestion?

3l

;Cree usted, que se estd obteniendo beneficios de digitalizar los procesos
a la gestién de personas?

A

32.

iConsidera que la gestion de personas en cuanto a incorporaciém de
Tecnologia digital en 2020 esta teniendo un buen resultado?

33.

iConsidera buena la participacién en el programa de transformacion
digital de la empresa?

A

V. OPINION DE APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Opinion: Aplicable Aplicable después de corregir No Aplicable

X

Apellidos ¥y Nombres del Juez Validador DNI Especialidad

Fecha

| Dr. (Mg.) Percy Ranl Llanos Palomino 20571385 |Comumicacién v Desarrollo

P

2710/2021




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

| DATOS GENERALES A
11 Apalidos y noméres el experto: . GGVE Dioz Orlanch
12 Grado aCABMMCD: ... BTN oo
13 M.mmrq

......................

14 Thulo do ta wveatigacion: ARUEA. 1% (apoyauon Qe tauemd y Oesempedo loboral

15 Autor del instrumento: . a7 (omiine _Rogvelrng Raghd

15 Maostrial Doctorade! Mencikén: J0G:. Larmecel  ton.. especrnlided £ n. negowd) Tnleruuonle

17  Nombee del Instrumento: . £ . desen s (aturmal -

Bueno Moy
INDICADORES CRITERICS Deficienta | Regular Py Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/ICUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 0% 61- 81-100%
l m
20 Esté axpresado an conductas
s e Adecuado al alcance de Cenca y
tecnologia ?c_
4. ORGANIZACION Exste una organzackn I6Gica o
& Comprende los aspectos de cartidad y
Adecusdo pard vEOra aspectos del
6. INTENCIONALIDAD },
=" Basados en a8pecios Tedncos- |
by Centificos y dal tema de sstudio | >
” Ertre ics Indies. nocadores. |
drrenscres y vanables PN
s La ssirategd responds al propesso ol
estudio. =
Genera nusvas paUlas o0 8
g Lwymam Z\
SUB TOTAL S |
TOTAL
O RN A O IR <t o o e b B o i A A A
OPINION DE APLICABILIDAD: ..... A PLASRNRS. ..o

Lugar y fecha: 2.7 0Tubre 2021 -




1. CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
Estima Dr. (Mg.) por favor, complete la evolucién de cada item y dimension que integran a la variable de investigacion. Califique con
el valor de (1) si el item cumple con el indicador de evaluacion y con el valor de (0) si este no cumple con el indicador. Recuerde la

descripcion de cada indicador en la pagina inicial.

- 8 . = = ~a -
IEEIE R I AR R R
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DIMENSIONES/ items HEARIEAR AR AR A g %
|2 »|2|2|38|5|8|8|=
QIS Z | & || ]|9]19] o
il e |e|" |&|a|=
DIMENSION 1: FORMULACION DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION
1. La direccion de la organizacion establece una estrategia de innovacion. al Al 411 2laldle]2]la
2. Existe una cultura y politicas de innovacion en la organizacion 11411414 4+ 14 |4 |2 144
3. La estrategia de la organizacion tiene en cuenta la ianovacion como un factor
clave para el éxito de sus operaciones. Ll 4l %GR 1% LS 1%]%]4
4. La estrategia de la organizacion es proactiva en matenia de innovacién v se
anticipa a los cambios que se producen en el mercado vy en el entorno. 113 & Al 4|42 j2]a]a
5. La orgamizacion esta comprometida v ofrece pleno apovo a las actividades de
innovacion. i N S I 214 |2a]2 14
6. La orgamizacion cuenta con un plan formal donde se definen los objetivos,
acciones, 1eCursos v presupuesto necesario para el desarrollo de las actividades E! 1 |1 1|4
de innovacion. 1|11 (2
DIMENSION 2: DESPLIEGUE DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION
7. Lainnovacion en la organizacion contempla el desarrollo del servicio, asi como
mejoras en los procesos del negocio en funcion de las necesidades reales del
mercado v de los clientes. 41311 1121112214
8 Se emplean métodos para involucrar a las personas de la organizacion en los
procesos de innovacion. A 1414142 172 |413 1% 4]
9. Se realizan actividades para la gestion del conocimiento en la organizacion. 4 1 2.1 3] 214 14 |413 14
10. Se tienen mapeadas las fuentes de informacion, realizandose un tratamiento,
valoracion v difusion de la informacion. 414 [4]2 (31 |2 ]1]1(1]1




o | 8 ] s 2
el &| 2|2 s- AR RE1R1E-
S|E|S|S|S |88 |22 ¢
DIMENSIONES/ items HEARIERE AR AR R § z
DIMENSION 3: CULTURA DE LA INNOVACION
11. La organizacion fomenta la creatividad v el trabajo en equipo, aprovechando
esto para potencial al personal v desarrollar la organizacion. ARIEAENEN A E N ES L
12. La organizacion aprovecha de forma sistematica las sugerencias v los
conocimientos de los proveedores para generar mejoras e innovaciones en el
_proceso v en el servicio. 1112 ]1 201 114(2]1
13. La orgamzacion aprovecha de forma sistematica las quejas, sugerencias, los
conocimientos de los clientes para generar mejoras ¢ imnnovaciones en el proceso
v en el servicio. 2112 1 A3 3]}
14. La organizacion establece una sistematica para generacion, seleccion y
valoracion de ideas. 11|41 ]2 |21 [1|4]12
DIMENSION 4: INNOVACION EN LA CADENA DE VALOR
15. La organizacion se preocupa por introducir innovaciones v mejoras en los
procesos del servicio (aprovisionamiento, distribucion, logistica, etc.). IENENE 1 1 ﬂ NELE
16. La organizacion se preocupa por introducir innovaciones v mejoras en el area
de marketing v ventas. 2% 13218 14 3142 131413
17. La organizacion se preocupa por introducir mnnovaciones v mejoras en el area
de servicios posventa v soporte a clientes. 1)1 111 2|1 3 ]4 |2l
18. La organizacion se preocupa por implantar y evaluar instrumentos de evaluacion
de los resultados de la innovacion organizacional. A TR EI R EA AR
19. Se plantea la explotacion de los resultados de la innovacion en la organizacion. AN ENP 1 1114 |2 x| 4




DIMENSIONES/ items

1.-Claridad

1. -Objetividad

3.-Organizacion

4.-Suficiencia

5.-Metodologia

6.-Coherencia

7.-Pertinencia

8.-Consistencia

9.-C

10.-Relevancia

DIMENSION 5: INNOVACION Y TRANSFORMACION DIGITAL

20

. (Considera que el nivel de implementacion de la digitalizacion de los procesos
en la empresa s bueno?

21

. (El nivel de uso de los elementos digitales de la industria 470 en la cadena de
valor de la organizacion es bueno?

22.

¢La empresa cuenta con instrumentos o herramientas digitales que generan una
flexibilidad v mejor eficiencia en sus sistemas de servicios”

Bl |

23.

(Considera que es buena la capacidad de la infraestructura tecnologica actual de
la organizacion para enfrentarse hacia un proceso de transformacion digital?

O N Rl | o
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25

24.

¢(Los actuales sistemas de informacion v bases de datos de su organizacion le
permiten generar mformacion en tiempo real a lo largo de la cadena de valor?

(Informacion proveniente de la cadena de valor).

. (El grado de rastreo de informacion durante el proceso de generacion del
servicio de la empresa es bueno?

el k™

26.

(Existe un nivel apropiado de integracion e inteligencia digital con los clientes?
(Procesos onentados a los clientes).

-

27

Se tiene digitalizado v adaptado los canales de distribucién a las necesidades
de los clientes?

—

28.

(Existe un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital con los
proveedores?

(=S

29.

(Existe un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital de la logistica de
distribucion?

Lo PSS N S N

SO I SRS IR g

30.

(Se lleva a cabo una gestion de personas que se ha incorporado Tecnologia
Digital para mejorar su actual gestion”

N

31

(Cree usted, que se esta obteniendo beneficios de digitalizar los procesos a la
gestion de personas?

32.

.Considera que la gestion de personas en cuanto a mcorporacion de Tecnologia digital

en 2020 esta teniendo un buen resultado”

33.

.Considera buena la participacién en el programa de transformacion digital de la
empresa’
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IV. VALIDACION POR ITEM DEL INSTRUMENTO

Estima Dr. (Mg,) por favor, evaliie cada item que integra a la variable de investigacién. Califique estar de acuerdo (A) o en desacuerdo
(DS) para cada jtern y segin la evolucion previa por indicador. Asimismo; si tiene Ud. Alguna observacion o propuesta de modificacion,
escribala en la columna de sugerencias.

INNOYACION ORGANIZACIONAL De acuerdo/ Sugerencia

En Desacuerdo

FORMULACION DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION
1. Ladireccion de la organizacion establece una estrategia de innovacion.

2. Existe yna Cultura y politicas de mnovacion en la organizacion

-

factor tlave para el éxito de sus operaciones.
La estrategia de la organizacion es proactiva en materia de innovacion y
______scantiripa a los cambios que se producen en el mercado v en ¢l entomo.

5. Laorgimzacion estd comprometida v ofrece pleno apovo a las actividades
de innoyvacion.

6. Laorgynizacion cuenta con un plan formal donde se definen los objetivos,
acciones, fetursos v presupuesto necesanio para ¢l desamrollo de las &
actividades de innovacion. .
DESPLIEGUE DE ESTRATEGIAS DE INNOVACION

o

A
A
La estrategia de la orgamizacion tiene en cuenta la mnovacion como un a
o
A

7. Lainngyacion en la orgamizacion contempla el desarrollo del servicio, asi

COMO Mejoras en los procesos del negocio en funcion de las necesidades A
| reales de] mercado v de los clientes
8. Seemplean métodos para involucrar a las personas de la organizacion en A
los procesos de innovacion.
9. Se realizan actividades para la gestion del conocimiento en la A
100
10. Se Uepen mapeadas las fuentes de informacion, realizandose un A

| tratamiento, valoracion v difusion de la informacion.




CULTURA DE LA INNOVACION

11. La orgamizacion fomenta la creatividad vy el trabajo en equipo,
aprovechando esto para potencial al personal vy desarrollar la
organizacion.

12. La organizacion aprovecha de forma sistematica las sugerencias v los
conocimientos de los proveedores para generar mejoras € nnovaciones en
el proceso v en el servicio.

13. La orgamizacion aprovecha de forma sistematica las quejas, sugerencias,
los conocimientos de los clientes para generar mejoras ¢ innovaciones en
el proceso v en el servicio.

14. La organizacion establece una sistematica para generacion, seleccion y
valoracion de 1deas.

INNOVACION EN LA CADENA DE VALOR

15. La organizacion se preocupa por introducir innovaciones v mejoras en los
procesos del servicio (aprovisionamiento, distribucion, logistica, etc.)

>

16. La organizacion se preocupa por introducir innovaciones y mejoras en el
area de marketing v ventas

p~3

17. La organizacion se preocupa por introducis mnovaciones y mejoras en el
area de servicios post-venta v soporte a clientes.

pd

18. La organizacion se preocupa por implantar v evaluar mstrumentos de
evaluacion de los resultados de la innovacion organizacional

19. Se plantea la explotacion de los resultados de la mnovacion en la
organizacion.

=

INNOVACION Y TRANSFORMACION DIGITAL

20. (Considera que el nivel de inplementacion de la digitalizacion de los
procesos en la empresa es bueno?

b4

21. (El mivel de uso de los elementos digitales de la industria en la cadena de
valor de la organizacion es bueno?

22. ;La empresa cuenta con instrumentos o herramientas digitales que
generan una flexibilidad v mejor eficiencia en sus sistemas de servicios?

B

23. (Considera que es buena la capacidad de la infraestructura tecnologica
actual de la organizacion para enfrentarse hacia un proceso de

transformacion digital?




24 ;Los actuales sistemas de mnformacion v bases de datos de su organizacion
le permiten generar informacion en tiempo real a lo largo de 1a cadena de A
valor? (Informacion proveniente de la cadena de valor).
25, (El grado de rastreo de informacion durante el proceso de generacion del _
servicio de 1a empresa es bueno? A
26. ;Existe un nivel apropiado de integracion e inteligencia digital con los
clientes? (Procesos orientados a los clientes). A
27. (Se uene digitalizado v adaptado los canales de distribucion a las
necesidades de los clientes? A
28. (Existe un buen mivel de adaptabilidad o integracion digital con los
proveedores? A
29 Existe un buen nivel de adaptabilidad o integracion digital de la logistica A
de distmbucion?
30. ;Se lleva a cabo una gestion de personas que se ha incorporado
Tecnologia Digital para mejorar su actual gestion? A
31. [Cree usted, que se esta obteniendo beneficios de digitalizar los procesos
a la gestion de personas? A
32 (Considera que la gestion de personas en cuanto a incorporacion de
Tecnologia digital en 2020 estd teniendo un buen resultado? A
33  Considera buena la participacion en el programa de transformacion A
digital de 12 empresa?
V. OPINION DE APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Opinion: Aplicable Aplicable después de corregir No Aplicable
X
o
Apellidos y Nombres del Juez Validador DNI Especialidad Fima Fecha
Dr 0Mg) flage P @2, Kamon Orfando | 11636133 [Gehon & [Uogoues - 1) 27-10-202T
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ANEXO E: Desarrollo de baremos para las escalas de medicion de los instrumentos

Los baremos son construidos en base a los instrumentos, su escala de medicion y segun el nimero
de preguntas de cada indicador, dimension o variable de estudio, de manera tal que se establezcan

intervalos de clase o niveles de medicion de la variable, dimension e indicador.

Asi, el baremo es un esquema de puntuaciones minimas y maximas para cada intervalo de clase o
nivel que es comparado con la puntuacion agregada obtenida por el encuestado en el cuestionario
segun se busque medir un indicador, una dimension o la variable total y asi consecuentemente

determinar en nivel se encuentra.

Estos baremos permiten una interpretacion agregada y mucho més sencilla de los resultados
obtenidos en el cuestionario o instrumento aplicado ya que en muchas ocasiones no se busca
analizar los resultados pregunta a pregunta sino de forma agregada por indicador, dimensiéon o

variable que contienen respectivamente un nimero de preguntas a la vez.

Furmuh-:.mde Despltg_m de . ik Innovacion en Imma-:u}n;,-' Imovacin
Estrategiazde | Estratepmzde on b Cadenade | Transformacion Oreanizacional
e e Valor Digital i
N premuntas [ 4 4 3 14 33
E x_ah Minima del 1 ] 1 1 1 !
Instromento
Escal Maxima - - - - - -
- b b J ] ] ]
del Instrumento
Puntaje hdnimo 6 4 4 3 14 33
Punfaje MEximo 30 20 20 phs] 10 165
Rango 24 16 16 20 36 132
Chzeso Niveles 3 3 3 3 3 3
Brecha inferchi s 8 5 5 ] 18 44




N pregtas

Escala Minmima del
Instmumerto

Escala Maxima del
Instrumerto

Puntaje Minimo

Puntaje Maximo

Rango

Clases o Nveles

Brecha mterclases

A continuacion, se presenta los baremos correspondientes a las variables y sus respectivas

dimensiones.

Caracteristicas del Eelaciones Politicas de | Desempefio
Trabajo Interpersonales Persorml Labkoral
17 11 3 32
1 1 1 1
5 5 3 5
17 11 3 52
83 33 23 260
63 44 20 208
3 3 3 3
22 14 6 69

Formulacion de Estrategias de Innovacion

Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 6 14
Regular 15 22
Bueno 23 30

Despliegue de Estrategias de Innovacion

Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 4 9
Regular 10 15
Bueno 16 20

Cultura de la Innovacion

Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 4 9
Regular 10 15
Bueno 16 20
Innovacion en la Cadena de Valor

Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 5 11
Regqular 12 18
Bueno 19 25




Innovacion y Transformacion Digital

Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 14 32
Regular 33 51
Bueno 52 70
Innovacion Organizacional
Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 33 77
Regular 78 121
Bueno 122 165
Condiciones Personales
Nivel | Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 19 44
Regular 45 70
Bueno 71 95
Caracteristicas del Trabajo
Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 17 39
Regular 40 62
Bueno 63 85
Relaciones Interpersonales
Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 11 25
Regular 26 40
Bueno 41 55
Politicas de Personal
Nivel |Puntaje Limte Inferior| Puntaje Limite Superior
Mab 5 11
Regular 12 18
Bueno 19 25
Desempefio Laboral
Nivel |Puntaje Limite Inferior| Puntaje Limite Superior
Malo 52 121
Regular 122 191
Bueno 192 260




ANEXO F: Matriz de datos

Innovacion Organizacional

4
4
5
5
&

5

4

5

4

2

5

3
4
4

1
5

4

4
5
4
5
B)
B)
4
3
5
4
1
4
3
5
5
4
3
5
4
3
4
3
5]
3
5)
2
4
3
2
4
5
3
5
5
2
1
2
5
3
4
5]
3
1
5
3
4
4
2
3
5)
2
2
5)
3
4
4
B
4
4
4

2

4

4

5
4

3
2

3

3[414|3]|5|4[5]3[3]5

414(3[4(3]3]3]|4]3]|5

414[4(3[3]|4]4]14|5]|5

415(4(4[4]|3]5]|4|5]3

214(3[2(3]|1]|3]|5[|2]|4

5(4[4[5[5]4]|5|5|5]| 4
41413|3[4|4[4)4[4] 4
5[5|3|5[4|4[5]|4[4] 4

Enc.|P1[{P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8[P9|P10|P11[P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18[P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33

1
2
3

4 13|14|5[5([3|4]5]|4]4]|3

5
6
7
8
9

10[3|4[5]|5[4]|4|5]|5|4] 4

11[3|5[1]4[1]2|1]2]1

12(3]|4[5]2[2]|2|3]|3|2] 4
13[4|4[3]3[3]|4[4]|5|4]5

1412|5[5]|5[2]|3|4]1]1

15|/4[(5[(5[/5[3[3[5[5[4]3
16 |3[3[5[3[5[4[4[5[4] 4
1714(3[5[3[5[3[5[3[3]5
18|14(5[/2(4[4[5[2[3[3]|5
19|5(3[3[5[4[4[4[3[3] 4
20|3[5(3[1[3[5[2[5[3] 4
21[5]|5[5]4[5]|4|3]4]|5]|5
22 |1(3[4|1[5[4[2]2]|3]5

23[5]|2[5]2[1]1|1]4|3]2

24 [3|4[4]5[3]|4|3[4]|4] 4
25[3]|5[4]4[5]4|3]3]|3]5
26 [2]|5[5]4[2]4|1]2|3]1
2715]|4[3]|3[4]|5[4]3]|3]3

28[5|3[5]1[2]3|1]2]1

2913|141 [1[5[4|4]|1)4)] 2
3014)5|5[5[3[4|3|5]|5] 4
3111)14|3[3[4[3|5]|5]|5] 4
32[5|4([3]|4([3]|4|4]5|4]3
33[3|3[5]|5[5]|3|5[3|4]4
34[2|3[1]4[2]|4]|5]4]|2]2
35[4|2[5]|3[5]|4|4]4]|2] 2

36|2(1|1|5[4[3[2[5[2

3713[5/4|3[3[2[4[3]1

8 l4alala]3]ala]5]4a]3] 4
39 [4lal5]5]3]4a]4]5]5]3
20 [3]a|3]3]4al4]3]4]5]5

4114[(3[4[3]1]3]2]2]|1

4214[(1[4[3[|3|5]|4]|2]|1

43[3[2[4]4]|5]|5]|3]|3]|5]|5

44 14[15[3[|4]|5]4]|5]|5]5] 3

45[(5[5[4[3[|4]2]|1]5]4]|1

46 [4[5[4]4]|5]|5]|5]4]3]|5

47 [al4aala|3]4|3]3]3]3

48 15[(412|3]|1|1[1]5[5]| 4

49[5[4[5[3]3]|3]|5]5]3]|5

50[3]3[4]5[3]|3|5[3]|4]5

51[4|5[5]|3[4]|1|4]1|5]2

5212|3[2]|4[5]2|4]1|5]3
53[5]|5[3]3[3]3[4]3|3]3

5411)1414[3[2[3|3]|4]|5]2

5513|3[|2[1[5[1]4]|5]|2

56 13)4|4[3[4[4|4]|3]|4]5
5714]15|3[3[3[4|5]|3]|4]5

5814]15|4[5[3[3|3|5]|5]5

59015)4|5[5[4([5|4]|4)|3]3

60[4]|14[4]14[5]|3]4]|5]|5]5

=Ni

En desacuerdo, 3

Muy en desacuerdo, 2

Muy de acuerdo.

Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1

en desacuerdo, ni de acuerdo, 4

De acuerdo, 5=



Innovacion Organizacional

4

2

3

5
4

4

5

5
4
3

8
1
4
3
5
1

2

4
B
4
3
5
1
4
4
5
5]
5
4
4
5
5
3
8]
3
5)
5)
4
4
5
2
5
5
4
3
4
5
3
4
4

5

3

4
3

Enc.|P1[{P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8[P9|P10|P11[P12|P13|P14[P15|P16|P17|P18[P19|P20|P21|P22[P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33

61)14)5|5[3[4[5|[3|4]|5]5
6211)3|1[2[3[5[1|3)|2] 4
6313)4|5[3[4[3|3|5]|3]5

64[3|5[5]|3[5|4|3|5|5]5

65[(4|5[5]|4[5]|3|4|5|5] 4
66 [3|2[2]|3[1]1|3]2|3] 4
67[3|4[4]|5[1]2|1]4|3] 4
68 [5|5[3]|3[5]|3[4]|5|3]4

69 [4|4[4]14([3]3|4]3]|4[3

70 14[4(3|5[5[4[4[4]5] 4
7114(1(2[3[4[5[3[4[4]|5

7213[3[3[5[3[5[3[5[3]5

73|15(4(4(4[3[4[3[4[3]5
7413|4[4]14[4]14]|3]3]|3]4
7515]|4[4]14[5]4|5]3]|5]3
76 [4]|5[4]14[3|5|5[|3|5]4
7715|5[5]4[4]|3|3|5|5]4
7814]|5[3]|3[3]|3|4]4]|4] 4
79(3]|5[3]|3[5]|4|5]|5|5] 4
80[5]|4[5]|4[5]3|3]4]|4]3
81|4(3[3[5[4[3[5[3[3] 4
82|5(4(5[/4[3[3[5[5[5]5

8313]|5|4[5[5[5[3]|5]4]3
8412|3[2]|4[4]5|2]1]1

85[3|3[1]2[2]|5|2]|4|4] 4

86 [4|1[3]|5[1]4]|5]|5]1

87[3|4[5]|5[3]|5[3[4]|4] 4

88[4|2[5]|3[1]3|1]4]1

8912(4|2|3[3[3[5[2(1

90 12(5(3[3[5[5[3[4[3]|1
9113(4(3[3[4[4[3[5[3]5
92 13[5(5[/4[4[3[5[4]|5]3
93 |3[3[5[1([5[1[2[4]2] 4

=Ni

En desacuerdo, 3

Muy en desacuerdo, 2

Muy de acuerdo.

Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1

en desacuerdo, ni de acuerdo, 4

De acuerdo, 5=
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Casi

= A veces, 4=

Casi nunca, 3

Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1 = Nunca, 2

siempre, 5

Siempre.



Desempefio Laboral

2

2

3
4
4
4
4
1
2
4
3
5
4
3
4
3
5
4
4
4
3
4
3
4
3
3
1
1
3
5
4
3
5
3
4

1

Enc.|P1|P2|P3|P4|P5|P6(P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13[P14|P15|P16|P17|P18|P19(P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30

6114[4|3]|4|3[5[3]|5]4][5
62 |3[4[2[2[1]|5]4]3|4]| 2

6314[5|5]|5|5[4[4]3]|5][3
64 13[5|4]|4|4[4]4]4]3][3
65|5[4|5]|3[|4[4|5]4|3][4
66 14[5|3]|5|3[5[1]4]4[1

6713[1|3]4|5[5[4]1]|5[1

68 14[4|4]|5|4[5[/4]|5]|5][3

69 |5[4|3]|4|3[4[4]4]4]5

70 |a|a]4]4]5]5[5]4]5]5

7112(2(1[1[1]|5]4]2]|5]| 3
7215[3|4]4|5[4(3]5]|3][5
7314[3|3]|5|3[4|5]5]|3][ 4

7415[4|5]4|5[3|3]|5]|3][4

7515[3|4]4]4[3[3]4]5[3
7615[4|4]5|4[5[3]|5]|3][4

7714[13|3]4|5[3|3]|5]|5[4

7813[3|4]|5|4[3[4]|5]|5([5
7915[5|5]|5[|3[4(3]|4]4][5
8014[4|5]|5|5[4|3]|5]|5[5

81 |3(5[4([5[2]|1]5]4]|2]|5

82|5[4|5]|3|4[4[4]3]|3][5
8314[5|3]3[4[3[3]3]|5][3

84 15[5|3]|4|1[4|5]4]1[5

8511[2|2]2|3[4|5]1]|3][3
86 14[5/4]|3|3[4|5]|5]4[1

8715[3|4]|4]|4([5[/4]4]4]5
88 |11[1|3]1|3[3|1]5]3[1

89 14[1|5]1|3[3|2]2]|1[ 4

90 (2(1(4(1[5]1]4]4)|83

91 |3[5|3|5[|4([4[4]|4]4]5
92 |5[4|4]|5]|4([5[/4]4]|5([3

93 13[5|1]1|5[5|5]3]|1[ 4

Casi

= A veces, 4=

Casi nunca, 3

Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1 = Nunca, 2

siempre, 5

Siempre.



Desempefio Laboral
Enc.|P31[(P32|P33[P34|P35(P36|P37|P38|P39|P40(P41|P42|{P43|P44|PA45|P46|P47|P48|P49|P50|P51|P52
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57
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Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1 = Nunca, 2

siempre, 5

Casi

= A veces, 4=

Casi nunca, 3

Siempre.



Desempefio Laboral
Enc.|P31|P32[P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39|P40|P41|P42|P43|P44|P45|P46|PA7|P48|P49|P50|P51|P52

61
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71
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74
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76
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79
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84
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92

93

Casi

= A veces, 4=

Casi nunca, 3

Nota; a la codificacion corresponde la escala; 1 = Nunca, 2

siempre, 5

Siempre.
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1. PLANTEAMIENTO TEORICO

1.1. Problema

En el mundo actual, cuando el mundo globalizado siempre evoluciona de tal manera que
los cambios son continuos, el desempefio laboral es importante, ya que sustenta la innovacion
organizacional a través del compromiso con la organizacion. Cada vez es mas dificil que los
trabajadores de nuestro pais se desempefien bien si no estan plenamente identificados con la
organizacion. El principal desafio de la empresa de transporte con sede en Arequipa Kala S.A.C.
es la falta de identificacién y compromiso de los empleados, lo que repercute directamente en el
desempefio laboral. Y, al no permitir un adecuado desarrollo de la cultura organizacional, los
empleados no se sienten identificados con la organizacion y, en consecuencia, no desempefian sus
funciones con eficacia. Las deficiencias en el desarrollo de los recursos humanos repercuten
negativamente en el desempefio organizacional, por lo que no existe colaboracion ni trabajo en
equipo en todos los niveles de la organizacion, incluida la empresa de transporte Kala S.A.C.
Arequipa, donde existen malas relaciones interpersonales, baja motivacion ejecutiva y falta de
herramientas de trabajo. En respuesta a la dificultad identificada, es necesario innovar
constantemente al interior de la organizacién para que los empleados puedan desarrollarse
adecuadamente alineando sus propias metas con las metas de la organizacion. El presente estudio
es para confirmar el vinculo entre la innovacion organizacional y el desempefio laboral en Arequipa
Kala S.A.C., una empresa de transporte. Dado que la innovacion organizacional es critica en todas
las areas de trabajo y para el desempefio laboral. Con el objetivo de promover un desempefio laboral
adecuado en la empresa antes mencionada y sugerir mejoras, crear un programa de habilidades
blandas o transversales para que lo desarrollen los ejecutivos, jefes de departamento y empleados
de la empresa y mejorar las habilidades de comunicacion, compromiso, capacidad de trabajo en

equipo, responsabilidad, respeto y creatividad para impulsar el crecimiento de la empresa.



1.2. Descripcién
1.1.1. Campo, Areay linea
e Campo: Ciencias econémico — administrativas
e Area: Ing. Comercial
e Linea: Innovacion Organizacional

e Ubicacion: Region Arequipa

1.2. Tipo de problema

Este estudio sera de tipo descriptivo-correlacional, puesto que se llevara a cabo un analisis
de las variables de investigacion: innovacion organizacional y desempefio laboral, a fin que se
puedan lograr los propdsitos generados por el estudio para luego extraer conclusiones y

recomendaciones para la empresa y la industria en general.

1.3. Variables
1.3.1. Anélisis de variables
La presente investigacion cuenta con dos variables de investigacion, diferenciados por la

siguiente forma y considerando la funcion de cada una de ellas:

e Variable Independiente: Innovacion organizacional

e Variable Dependiente: Desempefio laboral



1.3.2. Operacionalizacién de Variables

Tabla 1

Operacionalizacién de Variables

a las demas.

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Formulacién de estrategias Indice de calidad de las estrategias.
de Innovacién Indice de calidad de las politicas de innovacion.
Indice de compromiso con la innovacion.
Despliegue de estrategias Indice de adaptabilidad de las estrategias.
La iﬂ.ﬂ.O'VHCjéﬂ 01'ganjzaci0nal de ]_[lﬂOVﬂC]I.'jﬂ j’_ndjce de compron]j_so Organjzacjonall
Variable se dEfmf? comc-lla bisqueda de Indice de gestién del conocimiento.
) oportunidades internas en una
Independiente ) ., . P o =
empresa. También se entiende | Cultura de Innovacion Indice de gestion del personal.
Innovacién como la capacidad de idear Indice de creatividad.
organizacional conceptos de negocio distintas Indice de respuesta a los clientes.

Indice de Feedback con proveedores.

Innovacion en la Cadena de
Valor

Indice de innovacidn en los procesos operativos.
Indice de innovacion en estrategias de marketing.
Indice de innovacion en procesos de venta.

Transformacion e
Innovacion Digital

Indice de modernidad tecnologica.
Indice de digitalizacion en los procesos.
Indice de adaptabilidad a la digitalizacion.




Variable
Dependiente

Desempeiio laboral

Hace referencia al
desenvolvimiento del
individuo en la organizacion a
partir de las competencias
profesionales v las relaciones
interpersonales que establecen
tanto la calidad laboral como la
de los resultados.

Condiciones Personales

Indice de asistencia

Indice de puntualidad.

Indice de competitividad laboral.
Indice de planeamiento competente.
Indice de proactividad.

Indice de cumplimiento de las tareas.
Indice de trabajo individual competente
Indice de trabajo colectivo competente.

Caracteristicas del trabajo

Indice de carga laboral.

Indice de eficacia en el desempeiio.
Indice de pertinencia laboral.
Indice de autonomia laboral.

Indice de retroalimentacion laboral.

Relaciones interpersonales

Indice de acoplamiento laboral.
Indice de cooperacion laboral.

Politicas de personal

Indice de adiestramiento laboral.
Indice de conformidad salarial.

Nota. Elaboracion propia




1.4. Interrogantes Basicas
1.4.1. Pregunta general
¢Qué relacién existe entre la innovacion organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Empresa transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020?
1.4.2. Preguntas especificas
e Cual es la relacion que existe entre la formulacion de estrategias de innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa,
20207
e ;Cual es la relacion que existe entre el despliegue de estrategias de innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa,
20207
e ;Cudl es la relacion que existe entre la cultura de innovacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020?
e ;Cual es la relacion que existe entre la innovacion en la cadena de valor y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020?
e ;Cual es la relacion que existe entre la transformacién digital e innovacion digital y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa,
20207
1.5. Justificacion
La justificacion metodoldgica se encuentra en la importancia de conseguir los objetivos
para alcanzar conclusiones relevantes a través del uso de instrumentos elaborados en base a las
necesidades del estudio. Es fundamental utilizar una metodologia descriptiva y las herramientas de

investigacion apropiadas, las cuales aseguren que la recoleccion de informacion sea la que se



espera. A continuacion, tendremos informacion crucial para la estructura final de la investigacion,
que servird de base para futuras investigaciones que puedan ser Utiles para tomar como
antecedentes o, en su defecto, investigar factores relacionados con estos.

La presente investigacion se justifica en la practica ya que sentara las bases para estudiantes
o profesionales que realicen investigaciones futuras e indaguen sobre temas relacionados,
permitiéndoles tener un apoyo bibliogréafico con sustento técnico y ampliar los conocimientos con
aportes futuros.

La justificacion social de esta investigacion se encuentra basada en la importancia que la
empresa, unidad de estudio tomada para este estudio, le dé a los resultados. Es evidente que la
investigacion no se limita solo a brindar resultados para esta unidad de estudio en especifico, sino
que se requiere que otras empresas puedan tomar como modelo y considerar las conclusiones que
de esta investigacion se derivan.

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la innovacion organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

1.6.2. Objetivos especificos

o Identificar la relacion que existe entre formulacion de estrategias de innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

e ldentificar la relacion que existe entre el despliegue de estrategias de Innovacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa,

2020.



e Identificar la relacion que existe entre la cultura de innovacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

e Identificar la relacion que existe entre la innovacién en la cadena de valor y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

e ldentificar la relacion que existe entre la transformacion e innovacion digital y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Kala S.A.C. Arequipa,

2020.

1.7. Marco Tedrico
1.7.1. Innovacion organizacional

La innovacién, segun Yamakawa (2011), implica la implementacion de procesos novedosos
que ayudan a optimizar la realizacion de actividades laborales con el fin de brindar mayor

satisfaccion a los usuarios o clientes de las entidades.

La innovacion es vista como un factor importante en el desarrollo de un pais, impulsando a
las organizaciones a obtener ventajas, lograr un equilibrio dinamico y sobrevivir, siendo la
innovacion una actividad encaminada a dotar a las personas de elementos para generar riqueza y
mayor productividad a través de la creatividad, con la participacion del emprendedor. Bajo este
lente, emergen dos aspectos criticos: el factor humano como componente critico del proceso de

innovacion y la forma en que opera el mercado manufacturero (Navarro, 2018).

Gonzélez (2008) sostiene en relacion a las teorias de mercadotecnia, que tienen su base en
la forma como se comportan los clientes a través del intercambio entre comprador y vendedor, las
empresas enfrentan grandes desafios en la adecuacidn de sus productos, para satisfacer las diversas
demandas del mercado, se deben diferenciar 9 productos, lo que puede requerir el desarrollo de

nuevos productos, teniendo en cuenta no solo sus objetivos caracteristicos, sino también su



apariencia, atractivo e imagen. Desde una perspectiva organizacional, la innovacion dentro de una
organizacion se vuelve mas compleja porque ocurre en toda la empresa. asimismo, el factor mas
importante para la existencia de una empresa es la necesidad de adaptabilidad de los sistemas
organizacionales para responder a demandas externas. cambio, por lo que la mejor definicion de

innovacion seria la definicion de implementar ideas y procesos dentro de una organizacion.

Arraut (2018) explicé que la innovacion organizacional es la capacidad que tiene una
organizacién de transferir habilidades y tecnologias para implementar mejoras y brindar valor
agregado a los clientes, lo que requiere que los empleados cambien actitudes y comportamientos
para incentivar mas la creatividad y la innovacion. Dejan en claro que la innovacion solo se puede
lograr descubriendo una idea o desarrollando una idea, y una vez implementada con éxito, puede
considerarse una innovacion. Se retoma el concepto de ejecucion como una funcion social de la
estructura organizacional, en la que se presentan de manera precisa los beneficios o acciones
beneficiosas para lograr las metas propuestas, resultado de buenas estructuras organizacionales
tradicionalmente asociadas al tamafio, pero ahora mas apropiadas para referirse a eficientes.

estructuras organizativas.

La innovacion organizacional refiere a las tres areas de estudio mencionadas a

continuacion:

e Lainnovacion en si misma
e Los diferentes tipos de innovacion organizacional

e Cambios en la estructura organizacional

Es necesario recalcar que la cultura organizacional permite algunos comportamientos y

prohibe que otros sean realizados. Una cultura de trabajo humana y abierta implica la participacion



y ciertos comportamientos, si es que los trabajadores se comprometen y aceptan la responsabilidad
de ejercer conductas que no dafien la imagen la empresa o incidan de manera negativa en su
desempefio; esta es una fortaleza y puede optimizar el rendimiento, el cual impulsa a las empresas

hacia el éxito.

Existen multiples valores, los cuales pueden ser implicados y compartidos en una
organizacion, tales como la honestidad, profesionalismo, disciplina y unidad. En ese sentido, si los
empleados se encuentran motivados, es probable que se identifiquen con la honestidad y el
profesionalismo. Ahora bien, en el ambito de las organizaciones, los valores definen las
caracteristicas fundamentales de cada organizacion, ayudan a los empleados a identificarse como
parte de la organizacion, establecen lineamientos para la implementacion de practicas que evallan
la efectividad de su implementacion y la manera en cémo los recursos deben ser asignados.
Asimismo, el andlisis de los valores y principios organizacionales puede describir como los factores
subjetivos inciden en el comportamiento de los expertos de una empresa. En cuanto a los principios,
los cuatro mas significativos son: liderazgo, comunicacion, mejora continua y capacidad (Charon,

2007).

Otra parte importante es el disefio organizacional, el cual denota la manera en como se
establece una estructura formal, a través de la ilustracion y formalizacién, la ubicacion, funcion y

lineas de relaciones formales.

Los parametros de disefio organizativo que se suelen sugerir incluyen la
departamentalizacion funcional, la colocacion laboral, la jerarquia y las reglas. Normalmente, la
estructura formal de una organizacion se emplea para disefiar puestos, especificar las actividades
que deben ejercer los puestos laborales y agrupar tareas comparables y/o relacionadas en

departamentos, que luego se agrupan en unidades méas grandes en funcion a sus funciones.



Es importante sefialar que, al hacer referencia a la estructura formal, no solo se refleja al
organigrama, sino a aquellos supuestos que, de entrada, aluden a como se relacionan los empleados

para contribuir. a los objetivos de la empresa (Ferrer, 2016).

Finalmente, un aspecto critico en toda organizacion es el potencial humano, el cual se define
como las destrezas que un individuo pone en préctica al llevar a cabo una actividad. En ese sentido,
la nocidn de potencial humano es sumamente esencial, puesto que puede ayudar a desempefiar las

labores y a optimizar el rendimiento personal y de la empresa (Parra, 2009).

1.7.1.1. Formulacién de Estrategias de Innovacion
Tomado en cuenta como el desarrollo y aplicacion de objetivos clarificados y orientados a

lograr la integracion y compromiso de la organizacion en general.

1.7.1.2. Despliegue de Estrategias de Innovacién
De acuerdo al proposito de establecer el nivel en que se ha empleado los enfoques de

integracion y compromiso, ademas de su nivel de organizacion y planificacion.

1.7.1.3. Cultura de la Innovacion
Sin importar los recursos y la estructura organizacional, sera imprescindible desarrollar y

conformar un entorno laboral que apoye a la implementacion de soluciones.

1.7.1.4. Innovacion en la cadena de valor
La cadena de valor de una organizacién implica una de las actividades que mas se

requieren. Los procesos en que se innove deben reflejarse claramente en ellos.

1.7.1.5. Innovacién y Transformacion Digital
El proceso de transformacion digital se encuentra ineludiblemente vinculada a cualquier

proceso de innovacion, es fundamental que las empresas conozcan el estado de digitalizacion en el



gue se encuentran y como cada proceso con sus respectivos inputs y outputs se encuentra integrado

a una transformacion digital que permita establecer que su cadena de valor sea también innovadora.

1.7.2. Desempeiio laboral

Yamakawa y Ostos (2011) explica que el desempefio laboral es una practica necesaria para
los ejecutivos de las empresas, debido al alto nivel de control sobre sus empleados durante el
desempefio de sus labores para determinar el rumbo de la organizacion y el logro de sus objetivos,
asi como para proponer politicas adecuadas con base en las necesidades de sus clientes tal como se

presentan en los diversos escenarios y realidades que presenta su industria.

El desempefio laboral implica el valor que se desea que brinde la organizacion durante un
periodo de tiempo determinado. Estos comportamientos, ya sean de una sola persona o de varias
personas en diferentes momentos ayudaran a optimizar el rendimiento grupal y con ello, la
productividad de la empresa. EI desempefio laboral, de acuerdo a Tejedor y Garcia (2010), implica
la determinacion de complementos como una de las bases de la psicologia del desempefio y el
planteamiento de metas, lo cual activa el comportamiento y optimiza el desempefio al ayudar a las
personas a concentrar sus energias en metas de alta complejidad. De esta manera, los logros
laborales, luego de haber ejercido cierta cantidad de esfuerzo se denomina desempefio, por lo cual
no solo se encuentra determinado por la cantidad de esfuerzo realizado, sino también por las
habilidades del individuo y la percepcion de sus deberes. Una persona que hace un esfuerzo
significativo en el trabajo, pero tiene aptitudes limitadas o ha evaluado incorrectamente lo que se

requiere para el éxito organizacional puede lograr un desempefio mediocre.

Pedraza et al. (2010) sefiala que el desempefio absoluto es el grado en que un empleado
cumple con las demandas del empleo. Chiavenato sefiala que el desempefio implica la eficiencia

de las personas que trabajan dentro de una organizacion, lo cual es necesario para que un individuo



funcione con gran trabajo y satisfaccion laboral. Al evaluar el desempefio, hay muchos criterios
para medir. De esta manera, las habilidades, necesidades y cualidades implican caracteristicas
individuales que se vinculan estrechamente con las labores, para que a su vez estos generen
conductas que viabilicen la consecucion de resultados. Asimismo, algunas de las métricas
empleadas para medir el desempefio del personal incluyen la carga laboral, calidad del trabajo, la
colaboracion entre miembros de la organizacion, la responsabilidad, el conocimiento acerca de las

labores que se ejercera, la constante supervision, etc.

Asimismo, identifica tres aspectos importantes:

e Ladefinicion de desempefio laboral debe basarse en comportamientos;
e El desempefio laboral solo debe incluir comportamientos que se consideren significativos
para las metas de la organizacion; y

e EIl desemperio del trabajo debe considerarse de manera multidimensional.

El desempefio laboral se compone de tres grandes dimensiones:

e Desempefio en el trabajo

e Desemperio en el entorno

e Actitudes laborales contraproducentes
La Evaluacion de Desempefio se utiliza para:

e Evaluar la efectividad al elegir personal.

e Establecer criterios de remuneracion basados en el desempefio individual y cumplimiento
de metas.

e Analizar la efectividad de los planes de formacion.

e Promocionar o rotar empleados a otros puestos.



e Optimizar la interaccion comunicativa. Identificar informacion respecto al clima y
satisfaccion en la empresa.

e Administrar la fuerza laboral de manera mas justa.

e Mejorar la adaptacion del trabajador respecto a su puesto laboral. Se puede aprender acerca
de las habilidades, motivaciones y expectativas a fin de asignar las tareas pertinentes a cada
empleado.

¢ Identificar las capacidades de los empleados para contribuir en su desarrollo profesional.

e Establecer los propo6sitos que se desea conseguir.

1.7.2.1. Condiciones Personales

Mares et al. (2015) de acuerdo con estas circunstancias personales, hay principalmente dos
grupos. Por un lado, se preocupa por el conocimiento del lector, la experiencia y, en consecuencia,
las estrategias que utiliza en la préactica, es decir, las caracteristicas individuales en la forma de
abordar diferentes tipos de texto y construir significado a partir de esa informacion, para lo cual se
sera necesario revisar las aportaciones linglisticas. Por otro lado, el segundo grupo se ocupa de las
ideas, pensamientos, intereses y motivaciones del sujeto al abordar la lectura, es decir, elementos
del comportamiento del individuo al realizar la préctica lectora en una situacion especifica, para lo

cual se consideraran aspectos definidos por la psicologia. examinado.

1.7.2.2. Caracteristicas del trabajo

Romero et al. (2016) indica que cuando se forma un equipo, los roles de los diversos
miembros a menudo no estan claros. Los individuos actian como observadores, mientras que
intentan descubrir lo que se espera de ellos. En ese sentido, conforme avanza el trabajo en equipo
se reconocen los roles que asumen los trabajadores, los cuales estdn determinados por sus

cualidades y su forma de interrelacion con el resto del equipo.



1.7.2.3. Relaciones interpersonales

Naranjo (2008), segun las relaciones interpersonales o los lazos que surgen entre los
miembros de una comunidad, son necesarios para el desarrollo holistico del ser humano,
particularmente de las habilidades sociales. Intercambiamos perspectivas, necesidades y emociones
en espacios de interaccion con el entorno. Aungue todos nos comunicamos e interactuamos a diario,
tenemos poca comprension de la importancia de las relaciones con los padres, en las que cada
individuo representa un mundo Unico de valores, ideas, conocimientos, principios, experiencias,

sentimientos y estilos de vida.

1.7.2.4. Politicas de personal
Las politicas personales se refieren a como las organizaciones organizan sus acciones,
actividades y tratamientos dirigidos a sus empleados. Este es un componente de la politica general,
con el objetivo de alcanzar el nivel de rentabilidad deseado y cumplir con los objetivos (Gonzales,
2009).
1.8. Antecedentes
1.8.1. Internacionales
Ortega (2013) llevoé a cabo un estudio, cuyo objetivo principal fue averiguar el impacto de
la innovacion en el desempefio organizacion en negocios relacionados con el café, a fin de
establecer qué tipo de organizacion influia mas en el desempefio empresarial. Para ello, la
metodologia fue de analisis descriptiva, andlisis factorial, analisis de conglomerados,
diferenciacion de medios, analisis de correlacion y andlisis de regresion. Se utiliz6 SPSS como
software y se distribuyeron 84 cuestionarios a ejecutivos de empresas y los datos se procesaron
mediante técnicas de estadistica descriptiva y recursiva. Los hallazgos sefialaron que la innovacion

incidia positivamente en el desempefio organizacional, por lo que es viable afirmar que la



innovacion tecnoldgica, innovacion de producto/servicio y la innovacién de mercado son

trascendentales para las empresas.

Garcia (2012) realiz6 un estudio que titula, cuyo objetivo fue averiguar los factores
organizacionales y del entorno y su relacién la innovacion y desempefio empresarial. Para ello,
metodologicamente, el analisis que se llevo a cabo fue empirico. Finalmente, la conclusion implico
que el primer modelo explicativo proporcionaba pruebas en cuanto a evidencias empiricas respecto

a relaciones organizacionales, innovacion y tamafio empresarial.

Cancinos (2015) llevo a cabo un estudio, cuyo proposito fue hallar el vinculo entre la
seleccion del personal y el desempefio laboral. Para ello, la metodologia utilizada fue casi
experimental, por lo que el instrumento incluyo preguntas con la escala de Likert, las cuales fueron
aplicadas al personal administrativo de un ingeniero azure. La conclusion determin6 que la
seleccion del personal se encontraba vinculada con el proceso de evaluacion del desempefio, por
lo cual era necesario establecer las debilidades y fortalezas reconocidas durante el proceso de

seleccion que se reflejaran en los niveles de desempefio en el futuro.

1.8.2. Nacionales

Quinteros (2019) presentd una investigacion, cuyo propdsito fue averiguar el vinculo entre
la innovacion de productos y el desempefio organizacional de las MYPES de Lima. La metodologia
emple6 un enfoque cuantitativo para desarrollar cuestionarios con preguntas estandar, arrojando
resultados cuantificables y confirmando y perfeccionando los objetivos planteados. Asimismo, se
encuestaron 4523 MYPES de confecciones de la tienda comercial de Gamarra para la obtencion de
los datos. Como conclusion final y general se determind que la innovacion de productos del
emporio comercial de las MYPES de Gamarra es esencial para el desempefio organizacional.

Asimismo, se conoci0 que las variables investigadas mantenian una relacion positiva y



significativa, lo cual denota que, si se mejora la innovacion de productos, también se optimizara el

desempefio organizacional.

Medina (2017) realizé una investigacion que planteo hallar el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo nombrado del Municipio de Santa Cruz. Para tal efecto, el disefio de
estudio fue no experimental y la muestra la constituyeron 66 trabajadores, quienes resolvieron un
cuestionario para recoger datos. Finalmente, se determind que casi todos los empleados de la
municipalidad se desempefiaban por debajo de lo esperado; sin embargo, un porcentaje pequefio

denoté un rendimiento alto.

Diaz y Vilchez (2018) desarrollaron un trabajo, cuyo proposito fue hallar el impacto de la
seleccion del personal en el desempefio de los trabajadores del area operativa del negocio hotelero
en Chiclayo. Para ello, se emple6 el disefio no experimental, nivel basico, transversal correlacional -
causal y cuantitativa. Finalmente, se determind que el personal que se elige para cubrir puestos

influye en el conocimiento del trabajo del personal de tal area en dichos establecimientos.

1.8.3. Locales
Zegarra (2018) presenté una investigacion, cuyo objetivo fue establecer la existencia de
algun tipo de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio. La metodologia fue cuantitativa
y cualitativa; la poblacién la conformaron 44 empleados a quienes se aplic un cuestionario. La
conclusion sefialé que el nivel de satisfaccion laboral era adecuado con un 62.5% evidenciado por
mas del 50% de la muestra. En cuanto a cada uno de los indicadores, solo se hallaron diferencias

entre las condiciones de trabajo (47.5%) y remuneracion (50%).

Salinas (2019) realizé un estudio, cuyo propoésito fue conocer el impacto de la cultura

organizacional en el desempefio laboral del personal del Jurado Electoral Especial de Arequipa a



lo largo del 2017. Para ello, metodoldgicamente, el estudio fue cuantitativo, descriptivo-
correlacional. La poblacion correspondi6 a 30 trabajadores, quienes respondieron cuestionarios que
se tomaron como instrumentos con escalas tipo Likert para recolectar datos sobre las variables del
estudio, los cuales fueron pertinentemente validados. Finalmente, se determind que la cultura
organizacional en la muestra elegida era negativa, lo cual implico que el personal se desempefiara
de manera deficiente. Se mencioné también lo perjudicial que resulta este escenario y las
consecuencias econdmicas, sociales y politicas que conlleva realizar un plan de accion para

optimizar este aspecto.

Zufiga (2018) presento una investigacion, cuyo fin fue estudiar el ambiente organizacional
y su incidencia en el desempefio de sus trabajadores en la UNSA. La investigacion propuesta fue
de tipo descriptiva-explicativa y la poblacién la conformaron 155 trabajadores quienes resolvieron
cuestionarios para la obtencion de datos. Finalmente, se concluyé que el clima organizacional era

negativo.

Ademas, de acuerdo con los siguientes indicadores, el clima organizacional incide en el
desempefio de los trabajadores: 1. Compromiso, 2. Competencias, 3. Trabajo en equipo y 4.
Orientacién a resultados. La mayoria de los colaboradores tuvo una percepcion positiva del clima
organizacional. Ademas, los resultados de la evaluacion del desempefio sefialan que fue positivo;
asimismo, se establecieron algunos actores vinculados con el clima organizacional que influyen en

el desempefio de los trabajadores y, en consecuencia, en la insatisfaccion de los trabajadores.

1.9. Hipdtesis
1.9.1. Hipotesis general
Dado que la innovacion organizacional apoyada en una transformacion digital implica la

implementacion de un conjunto de estrategias que favorecen el desarrollo 6ptimo de la propia



organizacion de forma integral a partir de lograr procesos innovadores que potencializan y
enriquecen la cadena de valor en todos sus componentes, es probable que dicha innovacion
organizacional se relacione de manera positiva con un mejor desempefio laboral de los trabajadores

en la empresa transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020.

2. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
2.1. Técnicas e instrumentos

a) Técnica

La investigacion hard uso de la técnica del analisis documentario a través de las paginas
web oficiales y ademas sera un analisis cualitativo, en base de una encuesta por la cual vamos
obtener informacion requerida para el estudio de ambas variables a fin de encontrar los objetivos.

Cabe mencionar que la metodologia del estudio es guiada por los siguientes autores Arias
Chavez & Huamani Cahua, (2014) y también por Belmonte (2013) y Daniels & Radebaugh (2013)
gue es una gran ayuda para la investigacion.

Asi también, se considera como técnica de la observacion documental al ser posible la

obtencion de informacion de la empresa en relacién a las variables planteadas.

b) Instrumento:

Los instrumentos empleados seran desarrollados de acuerdo a los caracteres y necesidades

de cada una de las variables investigadas.

Los instrumentos empleados seran cuestionarios elaborados para recoger datos de la

muestra propuesta.



2.2. Campo de Verificacion
2.2.1. Ambito
Esta investigacion se llevard a cabo con la colaboracion del personal de la empresa
transportes Kala S.A.C. Arequipa, 2020, que queda en Calle Arica Nro. 406 Dpto. A, distrito de

Yanahuara, provincia de Arequipa.

2.2.2. Temporalidad
Este estudio sera de corte transversal, es decir, los datos se tomaran en un solo momento;

para este caso, en el 2020.

2.2.3. Unidades de estudio
La unidad de estudio escogida implica a la empresa transportes Kala S.A.C

e Poblacion

La poblacidn la conforman 93 trabajadores de la empresa transportes Kala S.A.C. Arequipa,
que estd compuesta de 31 administrativos y 62 operarios, que se seran encuestados conjuntamente

y los mismos a los que va dirigida la encuesta.
e Muestra

La muestra es de tipo censal y esta conformada por un total de 93 colaboradores distribuidos
en un primer grupo de 31 administrativos y un segundo grupo de 62 operarios. De esta manera se
recurre a un muestreo por conveniencia y no probabilistico dado el relativo tamafio de los grupos

muestrales.

2.3. Estrategia de recoleccion de datos
El fin de este estudio sera determinar la innovacion organizacional para lograr un buen

desempefio laboral en la empresa transporte Kala S.A.C. Como resultado, es necesario examinar



cada uno de los factores del estudio para visualizar la situacion actual y examinar la relacion entre
las variables. De acuerdo a lo anterior, se requerira el uso de un cuestionario disefiado para los
empleados de la empresa.
a) Se elaboraran los instrumentos necesarios para recoger datos acerca de la innovacion
organizacion y el desempefio laboral de la empresa.
b) Se revisaran los instrumentos con un experto.
¢) Se modificaran y corregiran falencias encontradas.
d) Se establecera contacto con el personal de la empresa para iniciar con la recoleccion de
datos.
e) Se recopilara informacion relevante.

f) Se aplicarén las encuestas.

2.4. Recursos necesarios
2.4.1. Recursos Humanos

Tabla 2

Recursos Humano

Ttem Descripeion Cantidad
1 Investpador 1
2 Asesor 1
TOTAL p

Nota. Elaboracion propia



2.4.2. Recursos Econémicos

Tabla 3

Recursos Econdmicos

Item Descripcion Cantidad

1 Computadora 1

2 Laptop |
TOTAL 2

Nota. Elaboracion propia




2.4.3. Recursos Fisicos

Tabla b

Recursos fisicos

Item Descripcion Cantidad
| Computadora, Laptop IUND
2 Escritorio 1UND
3 Silla 1UND
4 Impresora IUND
5 Papel Bon A4 75gm 3 cientos
6 Pagina Web 40 veces
7 Fotocopias 50 UND
8 Libros 8 UND
9 Cartuchos para la impresora 4 UND
10 Boligrafos 6 UND
11 Correctores 2UND
12 Cuaderno 1UND

Nota. Elaboracion propia




2.5. Presupuesto

Tabla 6
Presupuesto
Item Descripeion Cantidad Precio Unitario Total
1. Material de trabajo
1 | Costo papel bon Ad 7img 500 unidades S8/ 12.00 S 12.00
2 | Folders de manila & umdades 5 0.70 S 4.20
3 | Boligrafos 2 umdades 5 2.00 s 4.00
4 | Correctores 1 unidades 5 2.30 5 2.50
5 | Cuadernc de apuntes 01 unidades s/ 15.00 5 15.00
Total S0 37.70
2. Suministros
1 | Memoria USE 1 unidades S 25.00 5 2300
Total 5/ 15.00
3. Bienes
1 | Textos 5 5 130,00 5 150.00
Total 50 150.00
4. Servicios
1 | Aseszoria v consultoria 1 s 500.00 5 500.00
2 | Movilidad 15 S 200,00 5 200.00
3 | Refngeno 40 S 2.00 5 80.00
4 | Empastado 4 s 25.00 5 100.00
Total 5/880.00
Total Gasto 5/ 1092.70

Nota. Elaboracion propia




2.6. Cronograma de investigacion

Tabla 7

Cronograma de Investigacion

2020
Actividad Oct. | Nov. Dic. Ene. | Feb. | Mar.

1 | Determinacion del problema X
2 | Acopio de bibliografia X
3 | Seleccion bibliografica X X
4 | Elaboracion de la matriz de X

consistencia
3 | Bedaccion preliminar del provecto de X

investigacion
& | Elaboracion de instrumentos de X

medicion
7| Validacion por juicio de expertos X
2 | Revision v aprobacion del proyecto X

de investizacion
9 | Toma de encuestas X
10 | Codificacion X
11 | Tabulacion X
12 | Analisiz e interpretacion de datos X
13 | Eedaccion preliminar del informe X

final
14 | Prezentacion de la tesis para X

aprobacion
15 | Sustentacion X

Nota. Elaboracion propia



