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RESUMEN

El proyecto de investigacion realizado y denominado GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA EMPRESA
FUTECH PERU S.A.C., tuvo como objetivo principal investigar las formas en que la
gestion del conocimiento influye en el liderazgo transformacional de los directivos que
laboran en la organizacion FUTECH PERU S.A.C. El enfoque utilizado fue
descriptivo a nivel explicativo, y se realizé mediante un disefio transversal. La encuesta
se utilizo para recabar informacion suministrados por los ejecutivos de la empresa

investigada, los cuales fueron sometidos a un posterior andlisis e interpretacion.

De acuerdo a los hallazgos, el 54.5% de los ejecutivos que laboran en la
empresa FUTECH PERU S.A.C. aprovechan la gestion del conocimiento en el
cumplimiento de sus tareas en todo momento, y el 63.6% de ellos expresaron que
algunas veces utilizan el liderazgo transformacional. Ambos estilos de liderazgo son
utilizados por la empresa. Asimismo, se ha establecido que al interior de la empresa
FUTECH PERU S.A.C., existe un fuerte vinculo entre las dos variables gestion del
conocimiento y liderazgo transformacional (r=0.687, p=0.019<0.05). Existe una clara

e importante conexidn entre ambas variables.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, liderazgo transformacional, consideracion

individual, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional e influencia idealizada.



ABSTRACT

The main objective of the research project, KNOWLEDGE MANAGEMENT
AND TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP IN THE FUTECH PERU S.A.C.
COMPANY, was to investigate the ways in which knowledge management affects the
transformational leadership of the managers working in the FUTECH PERU S.A.C.
company. The method used was descriptive at an explanatory level, and was carried
out by means of a cross-sectional design. The survey served as a tool for the collection
of data provided by the executives of the company under investigation, which were

subjected to a subsequent analysis and interpretation.

According to the findings, 54.5% of the executives working at FUTECH PERU
S.A.C. always make use of knowledge management in the performance of their duties,
and 63.6% of them expressed that they sometimes use transformational leadership.
Both leadership styles are used by the company. It has also been shown that there is a
clear connection between the two variables of knowledge management and
transformational leadership within the FUTECH PERU S.A.C. organization (r=0.687,
p=0.019<0.05). There is a clear and important connection between both variables.

Keywords: Knowledge management, transformational leadership, individual
consideration, intellectual stimulation, inspirational motivation and idealized

influence.



INTRODUCCION

La investigacion titulada la "GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA EMPRESA FUTECH PERU

S.A.C.", se divide en siete capitulos:

Primer capitulo. Este capitulo aborda la descripcion del tema de investigacion;
objetivos de la investigacion; la justificacion del estudio; limites de la investigacion; y

factibilidad de la investigacion.

Segundo capitulo. Este capitulo desarrolla la historia de la investigacion, bases
teoricas, definiciones de términos basicos, hipotesis de la investigacion y descripcion

operativa de las variables.

Tercer capitulo. Este capitulo aborda la metodologia de disefio, poblacion y

muestra, metodologias de recoleccion de datos y técnicas de tratamiento de datos.

Cuarto capitulo. En este capitulo se evaltuan los datos experimentales y se

comprueban las teorias.
Quinto capitulo. Este capitulo trata sobre la explicacion de los resultados.

Sexto capitulo. Este capitulo aborda las conclusiones y sugerencias que se

hicieron segun la investigacion realizada.

Séptimo capitulo. Este capitulo ofrece una bibliografia de todas las fuentes

utilizadas en el estudio que aqui se presenta.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La organizacion sufre una pérdida permanente del know-how debido a la
falta de una estrategia para actualizar el conocimiento técito, lo que a su vez
indica que existe un impedimento persistente en el camino de la produccion de
nueva informacion. Por ello, la empresa se enfrenta actualmente a dificultades
en lo que respecta a la gestion de sus conocimientos técnicos. Refiere (Rodriguez
Gobmez, 2006) que cuando se administra la propiedad intelectual adecuadamente
dentro de las instituciones publicas o privadas el conocimiento es importante

para que no disuelva o se disipe.

El objetivo principal de los programas de capacitacion que se brinda al
personal de la empresa es con la finalidad que adquieran mas conocimientos para

desarrollarse dentro de las normas y responsabilidades que ejecutan.
Existen dos ejes diferentes de formacion:

e Entrenamiento basico: iniciar un procedimiento de formacion que tenga
por objeto producir, en el personal, un grado de adaptabilidad a los puestos
de trabajo que dichos empleados van a desempefar; y

e Entrenamiento avanzado: método de formacion que influye directamente
en el crecimiento de nuevas capacidades a través de la adquisicion de

nuevos conocimientos.

Esta claro que el enfoque es puramente declarativo, lo que significa que
estd normalizado y descrito como llevar a cabo un trabajo, proceso o practica a
nivel documental. A pesar de que la organizacion esta interesada en establecer
una estructura para gestionar el conocimiento al interior de la compafiia. Sin
embargo, la administracion de programas de formacién bajo este enfoque ha
puesto de manifiesto que las practicas operativas actuales son inexactas como
para que un empleado pueda realizar una actividad a nivel procedimental con la

misma eficacia que la persona que la realizaba anteriormente.
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Por ello, la aplicacion del liderazgo transformacional consiste en
estimular, motivar e influir en los trabajadores de una organizacion para obtener
una mejora en las funciones que desempefan. Es aqui donde se desarrolla el
comportamiento organizacional, que consiste en el comportamiento de las
personas tanto dentro como fuera de la compafiia, asi como las conexiones entre

esas personas y la compafiia.

Dado que el entorno empresarial se encuentra en un estado de cambio
constante, y dado el gran nimero de organizaciones que existen en la actualidad,
cada empresa esta obligada a sobrevivir en el mercado y busca constantemente
mejorar su capacidad de innovacion y su ventaja competitiva para mantenerse
en el negocio. Los trabajadores son los que tienen la responsabilidad de mejorar
la calidad productiva de la empresa y posicionarla indirectamente dentro del
mercado; el directivo es el encargado de que esto ocurra. Para que cualquier
organizacion obtenga reconocimiento depende tanto del directivo como de los
trabajadores. Ademas, dado que los empleados deben ser conscientes y
responsables de cada una de las tareas que realizan dentro de la empresa, es
imprescindible que realicen una formacién continua para mantener y mejorar sus

habilidades y capacidades.

Debido al alto grado de complejidad y nivel de competencia a
consecuencia de los continuos, significativos y rapidos cambios del entorno
mundial, las empresas estan sujetas a nuevos retos, por lo que es fundamental
determinar si la administracion del conocimiento tiene o no un efecto sustancial

en el liderazgo transformacional de la empresa.
Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en el liderazgo
transformacional en la empresa FUTECH PERU S.A.C.?

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en la
consideracion individual en la empresa FUTECH PERU S.A.C.?
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b. ¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en la
estimulacion intelectual en la empresa FUTECH PERU S.A.C.?

c. ¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en la motivacién
inspiracional en la empresa FUTECH PERU S.A.C.?

d. ¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en la influencia
idealizada en la empresa FUTECH PERU S.A.C.?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Obijetivo general

Determinar como influye la gestion del conocimiento en el liderazgo
transformacional en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

1.3.2 Objetivos especificos

a. Determinar cémo influye la gestibn del conocimiento en la
consideracion individual en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

b. Determinar cémo influye la gestion del conocimiento en la
estimulacion intelectual en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

c. Determinar cémo influye la gestiébn del conocimiento en la

motivacion inspiracional en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

d. Determinar como influye la gestion del conocimiento en la influencia
idealizada en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion teorica

El estudio ampliara la comprension de la compariia sobre la administracion
del conocimiento y el liderazgo transformacional, asi como los conocimientos
relativos a cada uno de los aspectos investigados. Las numerosas teorias seran

utiles para mejorar los puntos cruciales dentro de la empresa, que son éareas que
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necesitan una atencion especial para que cualquier organizacion comercial

funcione de forma optima.
Justificacion préctica

Es de suma importancia resolver problemas al interior de la compafiias, lo
que contribuird a mejorar la administracién del conocimiento de los gerentes y
también a elevar el liderazgo transformacional dentro de la organizacion. El
trabajo de investigacion es una contribucion a la organizacion porque permitira
a los gestores gestionar el conocimiento como comportamiento innovador y ser

lideres transformacionales con gran influencia sobre sus colaboradores.
Delimitaciones del estudio

e Delimitacion geografica: Compafiia ubicada en el distrito, provincia 'y
departamento de Lima.

e Delimitacion temporal: Octubre del afio 2021 a Octubre 2022.
e Delimitacion social: Gerentes de FUTECH PERU S.A.C.

e Delimitacion semantica: Administracion del Conocimiento y Liderazgo

Transformacional.
Factibilidad del estudio

Recurso Tedrico: El proyecto de investigacion incluyé un amplio acceso

a fuentes primarias de informacion, como tesis, libros, revistas y sitios web.

Recurso Humano: El investigador, conducente a optar el grado de
licenciado, sera quien lleve a cabo el estudio poblacional.

Disponibilidad de tiempo de los encuestados: Considerando que el tiempo
de los ejecutivos de la empresa es limitada, las preguntas de la encuesta seran

del tipo que se puede responder de forma directa y utilizar enseguida.

Recurso Financiero: Si, con los propios recursos del investigador, lo que

hace innecesario que una iniciativa de financiacion o apoyo adicional.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Toda investigacion sugiere un proceso, un viaje cientifico en torno a un
hecho u acontecimiento al interior de una disciplina intelectual o cientifica.
Puede tratarse de algo tan simple como una corazonada o de algo tan complejo
como un marco teorico. Por ello, el telon de fondo de una investigacion mostraré
progresivamente las caracteristicas historicas del estudio realizado por

investigadores anteriores sobre el tema.

La investigacion sobre gestion del conocimiento y liderazgo
transformacional es escasa, por lo que la seleccién de antecedentes se ha
orientado a temas que tienen un valor directo o tangencial con alguno de los
aspectos definidos en la concepcién y el desarrollo del proyecto de
investigacion. Esto se debe a que existe un potencial crecimiento de la

investigacion en las universidades.
2.1.1 Investigaciones internacionales

En la Universidad de Ambato (Ecuador) Dolores Paulina Bermeo
Heredia (2022), realizé un estudio sobre el liderazgo transformacional y
su impacto en el rendimiento laboral con el proposito de describir el
impacto positivo que el liderazgo transformacional tiene en las respuestas
emocionales y psicoldgicas de los empleados de la compafiia. Esto se
logr6 a través de las dimensiones de estimulacion intelectual,
reconocimiento individual, motivacion e inspiracion y carisma, todas las
cuales producen simultaneamente mejoras en el rendimiento tanto de los
individuos como del grupo. Se determind que los aspectos del liderazgo
transformacional que aumentan la productividad global de los
trabajadores son la preocupacion personalizada, la estimulacion
intelectual, la inspiracién motivadora y la influencia idealizada. Estas
fueron las cuatro conclusiones principales de la investigacion. Para todas

y cada una de ellas se cred un catalogo de respuestas en la escala de Likert
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que van de uno a cinco, y luego se clasificaron esas respuestas en una de
las tres categorias: valor bajo, medio o alto. Se comprob6 que la mayoria
de las respuestas se encuadran en una categoria que se clasifica como
evaluacion intermedia; esto indica que los encuestados tienen una
comprension moderada de los componentes que constituyen el liderazgo

transformacional.

En la Universidad Nacional de Mar del Plata (Argentina) Maria
Celeste Berettera (2021), el impacto que el liderazgo transformacional
tiene en la intencion de los trabajadores de permanecer en la empresa, asi
como el papel que la negociacion de acuerdos laborales idiosincrasicos
(también conocidos como i-deals), fueron examinados en un estudio que
se realizd sobre la practica de mantener a empleados valiosos en las
empresas de TI: La importancia de los acuerdos individuales de empleo
y la trascendencia del liderazgo transformador en las empresas de Mar
del Plata. Para cumplir con este objetivo, se utilizd una muestra no
probabilistica compuesta por 109 profesionales que se desempefian en
distintas empresas del sector informético perteneciente al municipio de
Mar del Plata, y se realizaron diversos estudios descriptivos, bivariados
y multivariados. Se determind que el liderazgo con capacidad de cambio
puede aumentar la intencion de los empleados de permanecer en la
empresa mediante la negociacion de i-deals. Esta fue una de las formas
de lograrlo.

En la Universidad de Alicante (Espafia) Matilde Brotons Martinez
(2021), realiz6 un estudio sobre la administracion del conocimiento para
el avance tecnoldgico en hoteles: el papel de las politicas y
procedimientos de recursos humanos, con el afan de examinar y sefialar
las partes mas importantes de la gestion del conocimiento, las préacticas
de recursos humanos de alta participacion, la capacidad de respuesta y el
comportamiento inventivo de los empleados y la innovacion en las
empresas turisticas, asi como determinar el impacto de la administracion
del conocimiento y procedimientos que hagan hincapié en la
participacion de los trabajadores en los recursos humanos, con las

mediaciones de la capacidad de la reaccion de los empleados y el
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comportamiento inventivo ante la innovacion en las empresas turistica.
Los resultados aportan una contribucion a la relacion entre la teoria del
turismo y la innovacion, y ademas proporcionan a la direccion de las
compafiias una recopilacion de las mejores préacticas del sector, con la
finalidad que las empresas mejoren su capacidad innovadora y su nivel
de competencia, asi como a fortalecer una buena relacion con sus
empleados. La investigacion llevé a concluir que los procedimientos de
personal altamente comprometidos apoyan tanto la administracion del
conocimiento como el comportamiento creativo de los trabajadores. La
adaptabilidad de la empresa no sélo se ve influida por la administracion
del conocimiento, sino también por los comportamientos innovadores de

sus empleados.

En la Universidad Politécnica Salesiana (Ecuador) Jessica Alexi
Rocha Tamayo (2020), realiz6 un estudio sobre la influencia de la
administracion del conocimiento en la productividad de los trabajadores
de las industrias de desarrollo de software de la metropoli de Guayaquil:
Propuesta metodoldgica para las industrias de desarrollo de software de
la metrépoli de Guayaquil, con el fin de determinar si la administracion
del conocimiento tiene o no incidencia en el rendimiento de las industrias
de elaboracion de software de la metropoli de Guayaquil. Se ha
determinado que la préctica de la administracion del conocimiento no
tiene efecto en el nivel del rendimiento mostrado por los trabajadores de
la industria de elaboracion de software ubicada en la metrépoli de
Guayaquil. Esto indica que los niveles de productividad laboral,
eficiencia, eficacia, adaptabilidad y responsabilidad institucional del
personal que labora en estos sectores no se ven influenciados de ninguna

manera por la administracion del conocimiento.

En la Universidad del Rosario (Colombia) Rainer Leonardo
Murillo Romero (2020), realizé un estudio sobre liderazgo y ambiente
organizacional en un club social y comercial de la metrépoli de Bogota,
con el fin de proporcionar una explicacion del indice general del entorno
organizativo, asi como las conexiones entre las formas de liderazgo

transformacional y transaccional. Los efectos mostraron que la compafiia
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recibidé una puntuacion de (78,21% "aceptable™), por su indice general
sobre el clima organizativo. evidenciandose un tipo de liderazgo que se
basa més en las transacciones (67,3%). relacionados con las variables de
incentivos y la gestion mediante el reconocimiento activo de las
excepciones. Se llega a la conclusion que para este tipo de compaiiia va
a predominar el liderazgo de tipo transaccional, debiendo ser capaz de
formar y una capacidad de persuasion en los colaboradores para
desarrollar las cualidades y caracteristica de las dos formas de liderazgo
en funcién de los resultados producidos es el objetivo de esta formacion
y desarrollo.

En la Universidad de Vigo (Espafa) Roberto Agustin Garcia Vélez
(2019), realiz6 un estudio sobre la aplicacion de técnicas de inteligencia
artificial a la gestion del conocimiento en el ambito de la educacion
superior se esta realizando con el Unico fin de sentar las bases de un
ecosistema completo que dé soporte a la administracion y gestion de la
informacidn que se genera en el &mbito de la educacion superior, desde
el punto de vista de la modelizacion semantica del conocimiento y la
utilizacion de métodos punteros de inteligencia artificial, lo que ha
permitido disponer de un sistema extremadamente adaptable e
interoperable. Este estudio se realiz para sentar las bases del éxito futuro
de un ecosistema asistencia integral en la administracion y gestion de la
informacion que se produce en el ambito de la ensefianza superior dado
que los fundamentos semanticos de las diversas propuestas facilitan su
transferencia a los centros de ensefianza superior en diversas regiones del
mundo, se considera que los resultados son de aplicacion general no s6lo
a otras universidades de latinoamericana, sino también en el contexto
internacional mas amplio. Esto se debe al hecho de que la mayoria de las
universidades latinoamericanas son instituciones publicas. Los
resultados de esta investigacion han permitido que el aporte de los
investigadores pueda desglosarse en tres categorias principales. Estas
categorias son las siguientes (1) la creacion de un modelo de
conocimiento formal del entorno académico de la ensefianza superior; (2)

la facilitacion de la construccion de grupos de aprendizaje colaborativo;
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y (3) la prevision del rendimiento académico de los estudiantes

individuales.
Investigaciones nacionales

En la Universidad del Pacifico, Edwin Quispe Alcarraz (2021), se
realizd un estudio sobre la administracion del conocimiento y la
transformacion organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional Federico Villarreal. El proposito del estudio fue relacionar los
distintos aspectos de la administracion del conocimiento y la innovacion
organizacional, con el fin de proponer y desarrollar una mejora para la
Universidad Nacional Federico Villarreal que provoque cambios
estratégicos a través de la implementacion de un modelo de
administracion del conocimiento. Por la considerable correlacion con los
procesos de innovacién organizacional, la produccion de la gestion de las
competencias individuales ademas de los conocimientos, el aprendizaje
continuo, los sistemas de conocimientos deben ser manejados
adecuadamente de acuerdo con los objetivos estratégicos de la
universidad. Se determind que existe una conexion entre la
administracion del conocimiento y la transformacion organizativa
(r=0,747), la produccion de nueva informacion y practicas organizativas
innovadora (r=0,536), el aprendizaje constante y la innovacién dentro de
la empresa (r=0,618), sistemas de informacion y retroalimentacion, asi
como innovaciones en el disefio organizativo (r=0,671), y la gestion de
las capacidades Unicas y el potencial creativo de cada empleado.
(r=0,603).

En la Universidad Nacional Federico Villarreal, Judith Lucila
Quispe Alcala (2021), realiz6 un estudio sobre el grado de conexion entre
la gestion eficaz del conocimiento y los logros profesionales de los
educadores que trabajan en los centros educativos conectados a la red de
aprendizaje N° 1 Unidad de Gestion Educativa Local 05, a fin de
determinar el grado de conexidn entre la gestion eficaz del conocimiento
y los logros profesionales de los educadores que trabajan en los centros

educativos conectados a la red de aprendizaje N° 1 Unidad de Gestion
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Educativa Local 05 - 2019. Se determind que existe una relacién
sustancial entre la gestion de la informacion acumulada y la funcion de
docentes (r = 0,79).

En la Universidad de San Martin de Porres, Marisol Castro Palet
(2020), realiz6 un estudio sobre los instructores de una institucion
privada de Lima, Per, tenian altos niveles de productividad y liderazgo
transformador, con la finalidad de saber si existe o no relacion entre el
liderazgo transformacional y el nivel de productividad que experimentan
los instructores que laboran en una institucion privada ubicada en la
metropoli de Lima. Especificamente, queriamos averiguar si existia o no
una correlacion entre ambos. El efecto indica que existe una conexion
sustancial entre el respeto y la presencia de circunstancias fisicas,
politicas administrativas, lazos sociales, crecimiento personal,
desempefio de tareas y relaciones con aquellos en posiciones de poder.
Se demostro la existencia de una relacion entre la estimulacion intelectual
y las condiciones fisicas, las prestaciones laborales, los vinculos sociales,
el crecimiento personal, el rendimiento en las tareas y las relaciones con
quienes ocupan puestos de poder. Se demostr6é la existencia de una
relacién entre la motivacién y las circunstancias fisicas, los vinculos
sociales, el crecimiento personal, el rendimiento en las tareas y las
relaciones con los que ocupan puestos de poder. De forma similar, se
descubrio que existe una relacion sustancial entre la influencia idealizada
y las circunstancias fisicas, las ventajas laborales, las politicas
administrativas, las interacciones sociales, el crecimiento personal, el
rendimiento en las tareas y las relaciones con quienes ocupan puestos de
poder. Los resultados de este estudio llevaron a los investigadores a
determinar que existe una relacion entre las singularidades del liderazgo
transformacional y las caracteristicas de la satisfaccion laboral en el

personal docente de la universidad SMP.

En la Pontificia Universidad Catolica del Perd, Cinthia Torres Diaz
(2020), realizé un estudio con el objetivo de investigar el liderazgo
transformacional del director en una institucion educativa privada de la

Unidad de Gestion Educativa Local 02. Los hallazgos demostraron que
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los docentes tienen conciencia del liderazgo transformacional ejercido
por el director y que este liderazgo implica motivar y guiar a los docentes
hacia el desarrollo de metas compartidas por todo el grupo. Esto también
requiere la generacion de una motivacion que se extienda mas alla de las
propias metas personales de los profesores, asi como el desarrollo de un
compromiso por parte de los profesores con la mision de la institucion y
la percepcion de si mismos como miembros de la misma. Se determind
que el liderazgo transformacional es actualmente un requisito, una
condicion que se pide a los directores para que tengan el conocimiento
para guiar a sus profesores, sin verlo como una carga, sino méas bien para
motivarles a completar cada tarea, lo que redundara en beneficio de
todos. Esta fue la conclusién a la que se lleg6. EI modelo de liderazgo
transformacional retne los multiples componentes que los directores
necesitan hoy en dia para motivar a los profesores a contribuir al
desarrollo global del centro educativo. Con el fin de mejorar la
educacion, estas variables intentan aumentar las interacciones entre los
numerosos componentes que la integran y el entorno particular que se

proporciona.

En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Carlos David
Calderdn Aguirre (2020), realizé un estudio sobre el reto de la gestion
del conocimiento y su impacto en la Gestion del Riesgo de Desastres
(GRD) en Peru: propuesta de un modelo de gestion del conocimiento y
lecciones aprendida. El estudio se realiz6 con el din de determinar la
influencia de la gestién del conocimiento en la GRD en Per(. Los
hallazgos demuestran que la gestion del conocimiento es una estrategia
que indudablemente tiene un impacto en los temas que han sido
reconocidos como asociados a la GRD en el Perd. Se determino que la
gestion del conocimiento, de hecho, impacta sobre la GRD en el Peru.
Esto significa que incide en los siguientes aspectos de la GRD: la
efectividad de la planificacion; la articulacion de las finanzas publicas; la
determinacion de las infraestructuras y el equipamiento; la formulacién
de politicas; la gestion de los recursos humanos; la evaluacion de los

resultados; el seguimiento y la supervisibn de la GRD; y la
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administracion de procedimientos eficaces de GRD forman parte del
proceso de GRD. A pesar de ello, la gestion del conocimiento se

encuentra ain en una fase inicial de su desarrollo en nuestro pais.

En la Universidad San Ignacio de Loyola, Anahi Zulema Reynoso
Fernéndez (2020), EI proposito de la investigacion que se realizé en el
afio 2019 fue investigar el grado en que la gestion del conocimiento
incide en el desempefio organizacional de las medianas y grandes
empresas de la industria de consultoria y servicios de Lima. En
consecuencia, se realizd un estudio para analizar la relacion entre la
gestion del conocimiento y el rendimiento organizativo en medianas y
grandes empresas. Los resultados revelaron que esta dirigido a gerentes
generales y gerentes de administracién de empresas grandes y medianas
de la industria de consultoria y servicios de Lima, asi como el desempefio
organizacional y la gestion del conocimiento. Se ha confirmado la
relacién positiva entre la gestion del conocimiento y el desempefio
organizacional; esto significa que una mejora en la gestién del
conocimiento redundara en una mejora en el desempefio organizacional
de las medianas y grandes empresas; también se ha confirmado que la
tecnologia de la informacion se relaciona positivamente con el

desempefio organizacional de las mismas empresas.
2.2 Bases teoricas
2.2.1 Gestion del conocimiento

Es esencial articular el conocimiento en los trabajadores, los
gestores y el espacio de trabajo para crear entornos que favorezcan el
crecimiento global de las instituciones. Ademas, es una forma de
fortalecer una plataforma de las empresas publicas o privadas,
instituciones educativas y organizaciones no gubernamentales (Padilla
Alvarado, et al. 2020).

Cuando se trata de lo que impulsa el éxito organizativo, el
conocimiento es una diferenciacion competitiva que ha sido y seguira

siendo importante. ElI poder de los seres humanos y la tecnologia
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trabajando juntos ofrecen la mayor oportunidad de la historia de la
humanidad. para avanzar en el estado del conocimiento. Sin embargo, las
ideas tradicionales sobre la gestion del conocimiento. son cada vez méas
irrelevantes como resultado el avance de la tecnologia, las
transformaciones de las experiencias laborales y la demografia de la
poblacion activa esta cambiando. Para poner en practica estos cambios,
muchas empresas tendran que replantearse la forma en que fomentan el
desarrollo de nueva informacién para aprovechar mejor el potencial de

sus empleados.
2.2.2 Liderazgo transformacional

Investiga la influencia del lider sobre sus subordinados, su
capacidad para trascender sus intereses particulares en pos de los
objetivos de la empresa, y como impulsar el compromiso organizativo a
largo plazo para alcanzar la meta de la empresa, hasta el punto de que la
transformacion cultural de la empresa no s6lo consigue reformarla, sino
que se extiende mas alla de ella, el estilo de liderazgo que ha recibido
mayor atencion teorica es el liderazgo transformacional. Esto es porque
el liderazgo transformacional estudia la influencia ejercida por el lider

sobre sus subalternos (Mendoza Solis, et al., 2020).

Todo lider transformacional tiene la responsabilidad de compartir
los principios como el trabajo en equipo y la dedicacion para animar a
los miembros de su equipo, el respeto, la tolerancia, el dialogo y la
responsabilidad; aceptando los diferentes puntos de vista de todos los
compafieros de la empresa; analizando su potencial; y buscando
continuamente nuevas formas de ayudar a los empleados a crecer

profesionalmente a largo plazo.
2.3 Definiciones de términos basicos

En el transcurso de esta investigacion se utilizaron las siguientes

definiciones de conceptos fundamentales:
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Socializacion del conocimiento, segin Nonaka y Takeuchi (1995) lo
define como la forma que implica que la informacién pasa de: “Téacito a tacito
(socializacion), cuando los individuos adquieren nuevos conocimientos

directamente de otros”.

Externalizacion del conocimiento, segun (Nonaka & Takeuchi, 1995) lo
define como la forma que implica que la informacion pasa de: “Tacito a explicito
(externalizacion), cuando el conocimiento se articula de una manera tangible, a

través del didlogo, plasméandose en esquemas, formulas y métodos”.

Combinacién del conocimiento, segun (Nonaka & Takeuchi, 1995) Lo
define como la forma que implica que la informacién pasa de: “Explicito a
explicito (combinacion), cuando se combinan diferentes formas de

conocimiento explicito mediante documentos o bases de datos”.

Internalizacion del conocimiento, segin (Nonaka & Takeuchi, 1995) lo
define como la forma que implica que la informacion pasa de: “Explicito a tacito
(internalizacion), cuando los individuos internalizan el conocimiento de los

documentos en su propia experiencia”.

Consideracion individual, segun, (Avolio, et al., 1999) es el nivel en que
el lider trata a los demas individuos, considerando los factores claves como la

escucha activa y atencion.

En esta etapa, el lider considera el crecimiento individual de cada uno de
sus colaboradores, generando diferentes politicas que desarrollen el potencial y
las diversas competencias de cada uno de estos colaboradores. Ademas, como
base para mejorar los procedimientos de gestion del conocimiento, es
fundamental potenciar los niveles intelectuales de los trabajadores, fomentando
la informacién académica intelectual orientada a dar respuesta a posibles
problemas. Este es el caso cuando el lider tiene en cuenta el desarrollo individual

de todos y cada uno de sus colaboradores.

Estimulacion intelectual, segin Bass y Riggio (2006), este tipo de

estimulacion se concentra en la motivacion que tienen las personas para analizar
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y provocar la innovacion de soluciones de los distintos modelos aptos a los
problemas; por ello, se debe inducir a cambiar conceptos y formas de actuar.

Motivacién inspiracional, segun Fu, et al. (2021), es la manera de
informar la vision, permite tener a el equipo de trabajo una identidad, entusiasmo
y compafierismo, a juicio de Serlie, et al (2022) cuando el lider consigue
transmitir y gestionar de manera positiva la vision que es socializada a los
diferentes miembros del equipo de una organizacion, con la finalidad de enfocar

energias a todos los individuos hacia un aprendizaje continuo y proactivo.

Influencia idealizada, segin Lopez-Cabarcos, et al (2022), es la manera
que tienen algunos individuos para forjar un efecto de confianza, credibilidad y
lograr que lleguen a sus metas otras personas en funcion de valores, creencias e
ideales. Como explica Alnuaimi, et al (2022) el lider tiene la potestad de ensefiar
en forma grupal en las empresas a través del empoderamiento de sus
colaboradores, eleva los niveles de autoeficacia, autovaloracion, ademas eleva

la creatividad y la habilidad para asumir riesgos.
Hipotesis de investigacion
2.4.1 Hipotesis general

La gestion del conocimiento influye en el liderazgo transformacional en
la empresa FUTECH PERU S.A.C.

2.4.2 Hipotesis especificas

a. La gestion del conocimiento influye en la consideracion individual
en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

b. La gestion del conocimiento influye en la estimulacion intelectual en
la empresa FUTECH PERU S.A.C.

c. La gestion del conocimiento influye en la motivacion inspiracional
en la empresa FUTECH PERU S.A.C.

d. La gestion del conocimiento influye en la influencia idealizada en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.
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2.5 Operacionalizacion de las variables
2.5.1 Variable Independiente
X = Gestion del Conocimiento
Concepto Operativo

La gestion del conocimiento es una disciplina que apoya una
estrategia integrada para encontrar, registrar, analizar, recuperar y
compartir todos los activos de informacion de una empresa. Esto puede
hacerse utilizando una variedad de métodos, entre otros: Estos activos
pueden consistir en bases de datos, documentos, normas, procesos, asi
como en los conocimientos y la experiencia de determinados empleados
(Duhon, 1998), el conocimiento es considerado un activo clave en las
organizaciones. Como explica (Nonaka & Takeuchi, 1995) La gestion
eficaz del conocimiento de una organizacion es una potente herramienta
para su éxito. En una linea similar, la gestion del conocimiento es el
proceso que utilizan todas las empresas del mundo actual para
transformar la informacion tacita en conocimiento explicito. Esto se hace
para que el conocimiento almacenado sea accesible y pueda utilizarse en

el contexto necesario para la toma de decisiones.

Dimensiones Indicadores

o X11 = Nivel de intercambio de conocimientos
X1= Socializacion | x12= Nivel de gestion en capacitacion para
del conocimiento | t4qo el equipo de trabajo

X21 = Nivel en el que las personas manifiestan

X2= B sus ideas
Externalizacion del | x22= Nivel de gestion en elaboracion y
conocimiento codificacion de documentacion

X31= Nivel en el que las personas combinan,
X3 = Combinacién | €ditan y procesan nuevo conocimiento

del conocimiento X32= vael de Utllldad pal‘a Ia toma de
decisiones

X41= Nivel en el que las personas reconocen el
X4 = conocimiento relevante

Internalizacion del | x42= Nivel de participacion en reuniones con
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2.5.2 Variable Dependiente
Y = Liderazgo Transformacional
Concepto Operativo

La influencia que uno ejerce sobre sus seguidores es una de las
definiciones del liderazgo transformacional. Como resultado de este
impacto, los lideres transformacionales se ganan la confianza, el respeto

y la admiracion de sus seguidores (Bass & Riggio, 2006).

Dimensiones Indicadores
Y 1= Consideracion | Y11= Considera el trabajo del colaborador y
individual gratifica el rendimiento individual
_Y2: Estimulacion Y21= Gratificacién por logros a nivel intelectual
intelectual
Y 3= Motivacion Y31= Motivar al subordinado
inspiracional en el desarrollo de sus actividades
Y4= Influencia Y41= Grado de influencia sobre las decisiones

idealizada de los subordinados.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

Disefio metodologico

A causa de que es necesario y conveniente realizar un examen profesional
independiente para evaluar y encontrar evidencias respecto a las actividades,
procesos Yy operaciones desarrolladas como parte del liderazgo transformacional,
el presente estudio es de caracter aplicado ya que tiene que demostrar la forma,
modo, medida y manera en que la administracion del conocimiento influye
significativamente en el liderazgo transformacional de la empresa FUTECH
PERU S.A.C.

El estudio fue disefiado a nivel explicativo ya que se discute y explica la

aplicacion de las normas y procesos existentes.
Disefio No Experimental

Se produce cuando no hay manipulacién intencionada de las variables, ni
control de los entornos, ni grupo de control comparable. Suele consistir en
realizar observaciones en situaciones o circunstancias naturales con el objetivo
de describirlas, participando los sujetos en sus grupos antes de realizar las
observaciones (no hay asignacion aleatoria). Sin embargo, esto no impide que
sea un analisis metodico y empirico de determinados factores tal y como se dan
en su entorno natural. Diferenciamos entre disefios de investigacion no
experimental transversales (o transaccionales) y longitudinales basandonos en
un criterio que hace referencia a los momentos en el tiempo en los que se recogen

los datos o se realizan las observaciones.
Disefio Transeccional (transversal)
La recogida de datos en un unico instante de tiempo es el objetivo principal

El objetivo principal de los disefios de investigacion transversal es adquirir
datos en un Gnico momento de tiempo. Asi como proporcionar una descripcion

de la relacion que existe entre las variables en un momento determinado v, al



3.2

29

hacerlo, pueden tener en cuenta una variedad de categorias o estratos. Por otro
lado, los disefios transversales pueden dividirse en descriptivos Yy
correlacionales/causales. Los primeros pretenden mostrar indicadores que
proporcionen una vision general de las variables de interés, y sus hipétesis, si las
hay, son del mismo tipo que las presentadas en los segundos (descriptivos). Es
posible que estas descripciones incorporen comparaciones con otras
descripciones (cuando haya x grupos diferentes). La asociacion que se crea entre
dos 0 mas variables se denomina disefio correlacional o causal. Estos disefios
intentan demostrar la variacién conjunta de las variables o explicar ciertas

variables como generadas por otras.
Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Es el conglomerado humano estructurado politica y juridicamente
que incorpora al Estado como uno de los aspectos que o componen. Esta
integracion se produce a nivel de la poblacién. La expresion "poblacién”
se emplea para describir a la misma agrupacién humana, pero en el
contexto de un elemento componente indeterminado del estado. Esto se
debe al hecho de que el término "poblacion" se refiere a quienes
pertenecen al estado, independientemente de su nacionalidad o estatus,
incluidos los nacionales, los extranjeros, los residentes, los transeuntes,

trabajadores de la administracion publica, etc.

Para efectos de nuestro estudio, la poblacion se encuentra
compuesta por funcionarios de nivel directivo de la empresa FUTECH
PERU S.A.C. (12).

3.2.2 Muestra

Se denomina muestra a una porcion de las unidades que
componen un grupo conocido como poblacion o universo que se elige
con el fin de calcular valores especificos que se asemejen con la mayor
precision a los valores correspondientes que se dan en la poblacién o el

universo del que procede. Estas cifras pueden adoptar formas muy
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diversas, como proporciones, medias aritméticas, coeficientes, varianzas,
etcétera. Los valores que se derivan dentro de la muestra se denominan
estadisticos, mientras que los valores que se correlacionan dentro del

universo se denominan parametros.

A efectos de nuestro estudio, se utilizd la formula para
poblaciones conocidas:

_ Z xp xqxN
T e2x (N—-1)+Z2xp xq

X

A considerar:
N = La poblacion finita esta representada por este simbolo.

e = Es el error de la muestra, que puede variar entre el 5% y el 10%,

siendo el 5% la cifra minima para este estudio.

py q = Reflejan los porcentajes de ocurrencia de un suceso, con un total
del 100%. Cuando no ha habido investigaciones piloto previas, se

consideran el 50% y el 50% para p y g respectivamente.

Z = Valor tedrico que varia de acuerdo al nivel de confianza escogido.
Para un nivel de confianza del 99% el Z critico es 9, si el nivel de

confianza es del 95% el Z critico es 4.
Valores:
N=12;e=0.05pyq=0.5;Z=1.96 (95%).
X=11

La muestra para el presente trabajo de investigacién es de 11
funcionarios de nivel directivo de la empresa FUTECH PERU S.A.C.

3.3 Técnicas de recoleccién de datos

Nuestro estudio recopil6 sus datos mediante el método de encuestas.
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Encuesta

Es uno de los enfoques mas utilizados en la obtencion de informacion. La
utilizacion de un formulario para obtener los datos necesarios es la caracteristica
definitoria de la encuesta. Las variables son atributos que tienen tanto

caracteristicas que se describen como medidas que se toman.
Cuestionario

El formulario es Gtil para la recogida de datos que suele utilizarse en el
proceso de investigacion cientifica. Consta de una serie de preguntas dispuestas
en una tabla compuesta por una serie de alternativas que el entrevistado debe
elegir. No hay una respuesta correcta o incorrecta, sino que cada respuesta
produce un resultado Unico cuando se aplica a un grupo de individuos o a una

comunidad de personas (Gonzales, 2020).

Fiabilidad de la encuesta

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Num. de
Cronbach elementos

,945 16

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Con el software estadistico SPSS y Excel, se emplearon estadisticas
descriptivas e inferenciales en la elaboracion de los cuadros estadisticos. Para
las pruebas de se utilizard las pruebas estadisticas no paramétricas Rho de
Spearman, con el fin de determinar la cantidad de efecto que tiene la variable
gestion del conocimiento con respecto a la variable liderazgo transformacional.

Es decir, con el fin de probar la hipotesis principal y las hipotesis especificas.
Un examen mas detallado revel6 las siguientes conclusiones de los analisis:
— Andlisis de las variables mediante un enfoque cualitativo.

— Investigacion cuantitativa de los factores en juego.
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— Una investigacion del impacto que la variable independiente tenia sobre la

que se estaba estudiando.

Para procesar la informacion recopilada se han seguido los siguientes

procedimientos:
— Organizacion
— Distribucion
— Preferencia
— Sistematizacion
— Evaluacién
— Tablas
— Representacion
Se realizaron calculos de datos estadisticos.

Para llegar a una conclusion sobre como debian interpretarse los datos, se

empled lo siguiente:
— Se determind si las hipétesis debian aceptarse o rechazarse.
— Se confirmaron los resultados del estudio.

— A partir de los resultados y conclusiones establecidos, se elaboraron

recomendaciones.

— Se investigd el grado de concordancia con los objetivos de esta

investigacion.

— Setuvieron en cuenta y examinaron las posibles implicaciones que el estudio

en curso podria tener en el futuro.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Datos orientados a la Gestion del Conocimiento.
Pregunta N° 01: ¢ Intercambia sus conocimientos con sus colegas?

Tabla 1 Personas que intercambian sus conocimientos con sus colegas

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 3 27,3
Siempre 7 63,6
Total 11 100,0

Anadlisis

En la tabla N° 1. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados
indicé que a veces intercambia sus conocimientos, el 27,3% mencion6
que a menudo comparte sus conocimientos y el 63,6% expres6d que

siempre intercambian sus conocimientos con sus colegas.

Figura 1 Intercambio de conocimientos

¢Intercambia sus conocimientos con sus colegas?
BA veces
A menudo
M siempre

Pregunta N° 02: ¢ Gestiona capacitacion para todo su equipo de
trabajo?



Tabla 2 Personas que gestionan capacitacion para todo su equipo de

Andlisis

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 3 27,3
Siempre 7 63,6
Total 11 100,0
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En la tabla N° 2. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados

indicO que a veces gestionan capacitacion, el 27,3% menciond que a

menudo gestionan capacitacion y el 63,6% expres6 que siempre

gestionan capacitacion para todo su equipo de trabajo.

Figura 2 Gestiona capacitacion

Pregunta N° 03: ¢ Las personas manifiestan sus ideas?

¢ Gestiona capacitacién para todo su equipo de trabajo?
BA veces
WA menudo
M siempre

Tabla 3 Personas que manifiestan sus ideas

Frecuencia %
Valido Rara vez 1 9,1
A menudo 4 36,4
Siempre 6 54,5
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 3. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados

indico que rara vez manifiestan sus ideas, el 36,4% menciond que a
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menudo manifiestan sus ideas y el 54,5% expres6 que siempre

manifiestan sus ideas.

Figura 3 Manifestacion de ideas

;Las persgnas manifiestan sus ideas?

Rara vez
WA menudo
M siempre

Pregunta N° 04: ¢ Participa de la gestion en elaboracion y

codificacion de documentacion?

Tabla 4 Personas que participan de la gestion en elaboracion y
codificacion de documentacion

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 8 72,7
Siempre 2 18,2
Total 11 100,0

Anadlisis

En la tabla N° 4. Segun los encuestados el 9,1% respondieron que
a veces participan de la gestion en elaboracion y codificacion de
documentacion, el 72,7% mencioné que a menudo participan de la
gestion en elaboracién y codificacion de documentacion y el 18,2%
expres6 que siempre participan de la gestion en elaboracion y

codificacién de documentacion.

Figura 4 Participacion de la gestion en elaboracion y codificacion de
documentacion



¢Participa de la gestion en elaboracion y codificacion de
documentacién?

BA veces
B A menudo
M siempre
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Pregunta N° 05: ¢Las personas combinan, editan y procesan nuevo

conocimiento?

Tabla 5 Personas que combinan, editan y procesan nuevo conocimiento

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 8 72,7
Siempre 2 18,2
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 5. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados

indico que a veces combinan, editan y procesan nuevo conocimiento, el

72,7% menciond que a menudo combinan, editan y procesan nuevo

conocimiento y el 18,2% expres6 que siempre combinan, editan y

procesan nuevo conocimiento.

Figura 5 Combinacidn, edicion y procesamiento de nuevo

conocimiento

¢Las personas combinan, editan y procesan nuevo
conocimiento?

BA veces
WA menudo
M siempre
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Pregunta N° 06: ¢Su conocimiento es de utilidad para la toma de
decisiones?

Tabla 6 Personas que confirman si su conocimiento es de utilidad para
la toma de decisiones

Frecuencia %
Valido A menudo 4 36,4
Siempre 7 63,6
Total 11 100,0

Anadlisis

En la tabla N° 06. Segun los resultados el 36,4% de los
encuestados confirmd que su conocimiento es util para tomar de
decisiones, el 63,6% indicé que su conocimiento siempre es de utilidad

para la toma de decisiones.

Figura 6 Su conocimiento es de utilidad para la toma de decisiones

¢Su conocimiento es de utilidad para la toma de decisiones?

BA menudo
M Siempre

Pregunta N° 07: ¢ Sabe si las personas reconocen el conocimiento

relevante?

Tabla 7 Personas que reconocen el conocimiento relevante

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 10 90,9

Total 11 100,0
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En latabla N° 07. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados
indicO que a veces reconocen el conocimiento relevante, el 90,9%

confirmd que a menudo reconocen el conocimiento relevante.

Figura 7 Conocimiento es de utilidad para la toma de decisiones

¢ Sabe si las personas reconocen el conocimiento relevante?

HA veces
BA menudo

Pregunta N° 08: ¢ Participa de las reuniones con las personas?

Tabla 8 Personas que participan de reuniones

Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 5 45,5
Siempre 5 45,5
Total 11 100,0

Andlisis

En latabla N° 08. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados
indicO que a veces participan de reuniones, el 45,5% confirmo que a
menudo participa de reuniones y el otro 45,5 expresd que siempre

participa de las reuniones.

Figura 8 Participacion en reuniones
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¢Participa de las reuniones con las personas?
HA veces
BA menudo
M siempre
Nivel Variable 01: Gestion del Conocimiento.
Tabla 9 Nivel gestion del conocimiento
Frecuencia %
Valido A veces 1 9,1
A menudo 4 36,4
Siempre 6 54,5
Total 11 100,0
Figura 9 Nivel gestion del conocimiento
Gestion del conocimiento
BA veces
BA menudo
M siempre

El nivel de gestidn del conocimiento puede apreciarse en la figura
y la tabla situadas mas arriba. Se evidencia que el 9,1% de los
encuestados indicd que a veces hace uso de la gestion del conocimiento,
el 36,4% menciono que a menudo emplea la gestion del conocimiento y
el 54,5% de este nivel expresd que siempre hace uso de la gestién del

conocimiento.

En consecuencia, el 54,5% de los ejecutivos de la empresa
FUTECH PERU S.A.C. hacen uso de la gestion del conocimiento en el

ejercicio de sus funciones.
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4.1.2 Datos orientados al Liderazgo Transformacional
Pregunta N° 9: ¢ Le consideran en su trabajo como colaborador?

Tabla 10 Personas consideradas colaboradores en el trabajo

Frecuencia %
Vélido Raravez 1 9,1
A veces 1 9,1
A menudo 9 81,8
Total 11 100,0

Andlisis

En latabla N° 10. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados
indico que raras veces le consideran en su trabajo como colaborador, el
otro 9,1% confirmd que a veces son considerados como colaboradores y
el 81,8% expres6 que a menudo son considerados como colaboradores

en la empresa.

Figura 10 Colaboradores en el trabajo

¢Le consideran en su trabajo como colaborador?
ERara vez
WA veces
B A menudo

Pregunta N° 10: ¢ Le gratifican y/o reconocen por su rendimiento

individual?

Tabla 11 Personas gratificadas por su rendimiento individual

Frecuencia Porcentaje

Vélido Raravez 2 18,2
A veces 6 545
A menudo 3 27,3

Total 11 100,0
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En la tabla N° 11. Segln los resultados el 18,2% de los
encuestados indico que raras veces gratificadas por su rendimiento
individual, el 54,5% confirmd que a veces reciben reconocimientos por
su rendimiento individual y el 27,3% expres6 que a menudo son

gratificadas por su rendimiento individual.

Figura 11 Gratificacion por rendimiento individual

¢Le gratifican y/o reconocen por su rendimiento individual?
BRara vez

B A veces

MA menudo

Pregunta N° 11: ¢ Percibe gratificaciones por logros a nivel

intelectual?

Tabla 12 Personas gratificadas por logros a nivel intelectual

Frecuencia %
Valido Raravez 3 27,3
A veces 4 36,4
A menudo 4 36,4
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 12. Segun los resultados el 27,4% de los
encuestados indicé que raras veces son gratificados por logros a nivel
intelectual, el 36,4% confirmo que a veces perciben gratificaciones por
logros a nivel intelectual y el otro 36,4% expreso que a menudo perciben

gratificaciones por logros a nivel intelectual.

Figura 12 Gratificacion por logros a nivel intelectual
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¢ Percibe gratificaciones por logros a nivel intelectual?
ERara vez
WA veces
B A menudo

Pregunta N° 12: ¢ Recibe coaching por parte de su institucion?

Tabla 12 Personas que reciben coaching

Frecuencia %
Valido Nunca 1 9,1
Rara vez 5 45,5
A veces 5 45,5
Total 11 100,0

Anadlisis

En latabla N° 13. Segun los resultados el 9,1% de los encuestados
indicd que nunca recibi6 coaching por parte de su institucion, el 45,5%
confirmd que raras veces recibi6 coaching por parte de su institucion y el
otro 45,5% expresd que a veces reciben coaching por parte de su

institucion.

Figura 13 Coaching Institucional

¢Recibe coaching por parte de su institucion?
ENunca
BMRara vez
BA veces

Pregunta N° 13: ¢ Motiva a sus subordinados en el desarrollo de sus

actividades?
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Tabla 13 Personas que motivan a sus subordinados

Frecuencia %
Valido Raravez 2 18,2
A veces 9 81,8
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 14. Segun los resultados el 18,2% de los
encuestados indicd que raras veces motivan a sus subordinados, el 81,8%

confirmo que a veces motivan a sus subordinados.

Figura 14 Motivacion a subordinados

¢Motiva a sus subordinados en el desarrollo de sus
actividades?

BA veces
BA menudo

Pregunta N° 14: ;Motiva a sus subordinados en su crecimiento

profesional?

Tabla 14 Personas que motivan para el crecimiento profesional

Frecuencia %
Valido A veces 3 27,3
A menudo 8 72,7
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 15. Segun los resultados el 27,3% de los

encuestados indicé que a veces motivan a sus subordinados para su
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crecimiento profesional, el 72,7% confirmé que a menudo motivan a sus

subordinados para su crecimiento profesional.

Figura 15 Motivacion para el crecimiento profesional

¢Motiva a sus subordinados en su crecimiento profesional?
BA veces
A menudo

Pregunta N° 15: ¢ Tiene influencia sobre las decisiones de sus

subordinados?

Tabla 15 Personas que tienen influencia sobre sus subordinados

Frecuencia %
Valido Raravez 2 18,2
A veces 9 81,8
Total 11 100,0

Anadlisis

En la tabla N° 16. Segun los resultados el 18,2% de los

encuestados indic6 que raras veces tuvieron influencia sobre sus

subordinados, el 81,8% confirmd que a veces tuvieron influencia sobre

sus subordinados.

Figura 16 Influencia sobre sus subordinados

¢ Tiene influencia sobre las decisiones de sus subordinados?

ERara vez
WA veces
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Pregunta N° 16: ¢ Tiene influencia sobre la superacion profesional

de sus subordinados?

Tabla 16 Personas que tienen influencia sobre superacion profesional

Frecuencia %
Valido Nunca 2 18,2
A veces 9 81,8
Total 11 100,0

Andlisis

En la tabla N° 17. Seglin los resultados el 18,2% de los
encuestados indic6 que nunca tuvieron influencia sobre la superacion
profesional de sus subordinados, el 81,8% confirmo que a veces tuvieron

influencia sobre la superacién profesional de sus subordinados.

Figura 17 Influencia sobre superacién profesional

¢Tiene influencia sobre la superacién profesional de sus
subordinados?
ENunca
BA veces
Nivel Variable 02: Liderazgo Transformacional.
Tabla 17 Nivel liderazgo transformacional
Frecuencia %
Valido Raravez 1 9,1
A veces 7 63,6
A menudo 3 27,3
Total 11 100,0

Figura 18 Nivel liderazgo transformacional
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Liderazgo transformacional

ERara vez
BA veces
B A menudo

El nivel liderazgo transformacional puede apreciarse en la figura
y la tabla situadas mas arriba. Se evidencia que el 9,1% de los
encuestados indicO que raras veces hace uso del liderazgo
transformacional, el 27,3% menciond que a menudo emplea el liderazgo
transformacional y el 63,6% de este nivel expreso que a veces utiliza el

liderazgo transformacional.

En consecuencia, el 63,6% de los ejecutivos de la empresa
FUTECH PERU S.A.C. aveces hacen uso del liderazgo transformacional

en el ejercicio de sus funciones.
4.2 Contrastacion de hipdtesis
Contrastacion de la hipdtesis general

La gestion del conocimiento influye en el liderazgo transformacional en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

Prueba de normalidad

Tabla 18 Prueba de normalidad para gestion del conocimiento y liderazgo
transformacional.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del 332 11 001 756 11 002
conocimiento
Liderazgo 346 11 001 774 11 004

transformacional

a. Correccién de significacién de Lilliefors
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Se considerara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que el
tamarfio de la muestra es inferior a 30, y el grado de significacion es de p=0,002
y 0,004, respectivamente, valores ambos inferiores a 0,05. Como resultado, se
puede llegar a la conclusion de que no existe una distribucion normal y, en

consecuencia, es aceptable hacer uso del estadistico Rho de Spearman.
Prueba de Hipotesis General

Ho = La gestion del conocimiento no influye en el liderazgo transformacional en
la empresa FUTECH PERU S.A.C.

Ha = La gestion del conocimiento influye en el liderazgo transformacional en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

El nivel de significancia se determina en 0.05

De acuerdo con la Tabla N° 18, existe una relacion directa entre la gestion
del conocimiento y el liderazgo transformacional en la empresa FUTECH PERU
S.A.C., segln la correlacion de Spearman de 0.687, lo que sugiere que existe una
correlacion directa entre ambas variables. La significacion bilateral es de 0,019,
inferior a 0,05, lo que indica que existe un vinculo significativo entre ambas

variables.

Tabla 19 Correlacion de Spearman para gestion del conocimiento y liderazgo
transformacional

Gestion del Liderazgo

conocimiento transformacional

., Coeficiente de correlacién 1,000 687"
Gestion del . .

conocimiento Sig. (bilateral) : ,019

N 11 11

it C_oefic!ente de correlacion 687" 1,000

transformacional Sig. (bilateral) 019 '

11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Figura 19 Grafico de dispersion entre gestion del conocimiento y liderazgo
transformacional
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Segun la Figura 19, existe una correlacion positiva entre la variable
gestion del conocimiento y liderazgo transformacional en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.; aunque el nivel de correlacion entre las variables es directa, dado

que los datos observados estan alineados a la recta de regresion.
Conclusion Estadistica

Debido a que se determind que la gestion del conocimiento si tiene un
impacto en el liderazgo transformacional dentro de la organizacion FUTECH
PERU S.A.C., se acepto la hipdtesis alternativa y, por lo tanto, se rechazo la

hipétesis nula.
Contrastacion de la Hipotesis Especifica 01

La gestidn del conocimiento influye en la consideracion individual en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

Prueba de normalidad

Tabla 20 Prueba de normalidad para gestion del conocimiento y
consideracion individual

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
CESE EE 332 11 001 756 11 002
conocimiento
CaBEE R 432 11 000 619 11,000

individual

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se considerara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que el
tamarfio de la muestra es inferior a 30, y el grado de significacion es de p=0,002
y 0,000, respectivamente, valores ambos inferiores a 0,05. Como resultado, se
puede llegar a la conclusion de que no existe una distribucién normal y, en

consecuencia, es aceptable hacer uso del estadistico Rho de Spearman.
Hipotesis Especifica 01

Ho = La gestion del conocimiento no influye en la consideracion individual en
la empresa FUTECH PERU S.A.C.

Ha = La gestion del conocimiento influye en la consideracion individual en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

El nivel de significacion se determino en 0.05

De acuerdo a la Tabla N° 22, existe una relacién fuerte entre la gestion
del conocimiento y la consideracion individual en la empresa FUTECH PERU
S.A.C., segun la correlacion de Spearman de 0.748, lo que sugiere que existe una
correlacion directa entre ambas variables. La significacion bilateral es de 0,008,
inferior a 0,05, lo que indica que existe un vinculo significativo entre ambas

variables.

Tabla 21 Correlacion de Spearman para gestion del conocimiento y
consideracion individual

Gestion del Consideracién

conocimiento individual

T Coeficiente de correlacion 1,000 748"

. Sig. (bilateral) : ,008
conocimiento

11 11

RO Coeficiente de correlacion 748" 1,000

individual Sig. (bilateral) ,008 .

N 11 11

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

Figura 20 Grafico de dispersion entre gestion del conocimiento y
consideracion
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Segun la Figura 20, existe una correlacion positiva entre la variable
gestion del conocimiento y consideracion individual en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.; aunque el nivel de correlacion entre las variables es fuerte, dado

que los datos observados estan alineados a la recta de regresion.
Conclusion Estadistica

Debido a que se determin6 que la gestion del conocimiento si tiene un
impacto en la consideracion individual dentro de la organizacion FUTECH
PERU S.A.C., se acepto la hipdtesis alternativa y, por lo tanto, se rechazo la

hipétesis nula.
Contrastacion de la Hipo6tesis Especifica 02

La gestion del conocimiento influye en la estimulacién intelectual en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

Prueba de normalidad

Tabla 22 Prueba de normalidad para gestion del conocimiento y estimulacion

intelectual
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del 332 11 001 756 11 002
conocimiento
Sl 346 11 001 774 11 004
intelectual

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se considerara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que el
tamarfio de la muestra es inferior a 30, y el grado de significacion es de p=0,002
y 0,004, respectivamente, valores ambos inferiores a 0,05. Como resultado, se
puede llegar a la conclusion de que no existe una distribucion normal y, en

consecuencia, es aceptable hacer uso del estadistico Rho de Spearman.
Hipotesis Especifica 02

Ho = La gestion del conocimiento no influye en la estimulacion intelectual en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

Ha = La gestion del conocimiento influye en la estimulacion intelectual en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

El nivel de significacion se determino en 0.05

De acuerdo con la Tabla N° 24, existe una relacion directa entre la gestion
del conocimiento y la estimulacion intelectual en la empresa FUTECH PERU
S.A.C., segun la correlacion de Spearman de 0.687, lo que sugiere que existe una
correlacion directa entre ambas variables. La significacion bilateral es de 0,019,
inferior a 0,05, lo que indica que existe un vinculo significativo entre ambas

variables.

Tabla 23 Correlacion de Spearman para gestion del conocimiento y
estimulacion intelectual

Gestion del Estimulacion
conocimiento intelectual
Gestion del Coeficiente de correlacién 1,000 687"
conocimiento Sig. (bilateral) . ,019
N 11 11
Estimulacion Coeficiente de correlacién 687" 1,000
intelectual Sig. (bilateral) ,019 .
N 11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Figura 21 Gréafico de dispersion entre gestion del conocimiento y estimulacion
intelectual
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Segun la Figura 21, existe una correlacion positiva entre la variable
gestion del conocimiento y estimulacion intelectual en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.; aunque el nivel de correlacion entre las variables es directa, dado

que los datos observados estan alineados a la recta de regresion.
Conclusion Estadistica

Debido a que se determin6 que la gestion del conocimiento si tiene un
impacto en la estimulacién intelectual dentro de la organizacion FUTECH PERU
S.A.C., se acept0 la hipdtesis alternativa y, por lo tanto, se rechaz6 la hipotesis

nula.
Contrastacion de la Hipotesis Especifica 03

La gestion del conocimiento influye en la motivacion inspiracional en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

Prueba de normalidad

Tabla 24 Prueba de normalidad para gestion del conocimiento y motivacion
inspiracional

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del 332 11 001 756 11 002
conocimiento
Motivacion 448 11,000 572 11 000
inspiracional

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se considerara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que el
tamarfio de la muestra es inferior a 30, y el grado de significacion es de p=0,002
y 0,000, respectivamente, valores ambos inferiores a 0,05. Como resultado, se
puede llegar a la conclusion de que no existe una distribucion normal y, en

consecuencia, es aceptable hacer uso del estadistico Rho de Spearman.
Hipotesis Especifica 03

Ho = La gestion del conocimiento no influye en la motivacion inspiracional en
la empresa FUTECH PERU S.A.C.

Ha = La gestion del conocimiento influye en la motivacién inspiracional en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

El nivel de significacion se determino en 0.05

Tabla 25 Correlacién de Spearman para gestion del conocimiento y
motivacion inspiracional

Gestion del Motivacion

conocimiento inspiracional
., Coeficiente de correlacién 1,000 724"

Gestion del . .

conocimiento Sig. (bilateral) . ,012
N 11 11
Motivacion Cpeficiente de correlacion 724" 1,000
] Sig. (bilateral) ,012 .
N 11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De acuerdo a la Tabla N° 26, existe una relacién directa entre la gestion
del conocimiento y la motivacién inspiracional en la empresa FUTECH PERU
S.A.C., segun la correlacion de Spearman de 0.724, lo que sugiere que existe una
correlacion directa entre ambas variables. La significacion bilateral es de 0,012,
inferior a 0,05, lo que indica que existe un vinculo significativo entre ambas

variables.

Figura 22 Gréafico de dispersion entre gestion del conocimiento y motivacion
inspiracional
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Segun la Figura 22, existe una correlacion positiva entre la variable
gestion del conocimiento y motivacién inspiracional en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.; aunque el nivel de correlacion entre las variables es alta, dado que

los datos observados estan alineados a la recta de regresion.
Conclusion Estadistica

Debido a que se determind que la gestion del conocimiento si tiene un
impacto en la motivacién inspiracional dentro de la organizacion FUTECH
PERU S.A.C., se aceptd la hipotesis alternativa y, por lo tanto, se rechazo la
hipétesis nula.

Contrastacion de la Hipotesis Especifica 04

La gestion del conocimiento influye en la influencia idealizada en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

Prueba de normalidad

Tabla 26 Prueba de normalidad para gestion del conocimiento e influencia
idealizada

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del 332 11 001 756 11,002
conocimiento
Influencia idealizada ,492 11 ,000 ,486 11 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se considerard la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que el
tamafio de la muestra es inferior a 30, y el grado de significacion es de p=0,002
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y 0,000, respectivamente, valores ambos inferiores a 0,05. Como resultado, se
puede llegar a la conclusion de que no existe una distribucion normal y, en

consecuencia, es aceptable hacer uso del estadistico Rho de Spearman.
Hipotesis Especifica 04

Ho = La gestion del conocimiento no influye en la influencia idealizada en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

Ha = La gestién del conocimiento influye en la influencia idealizada en la
empresa FUTECH PERU S.A.C.

El nivel de significacion se determin6 en 0.05

De acuerdo a la Tabla N° 28, existe una relacion directa entre la gestion
del conocimiento y la influencia idealizada en la empresa FUTECH PERU
S.A.C., seguin la correlacion de Spearman de 0.627, lo que sugiere que existe una
correlacion directa entre ambas variables. La significacion bilateral es de 0,039,
inferior a 0,05, lo que indica que existe un vinculo significativo entre ambas

variables.

Tabla 27 Correlacion de Spearman para gestion del conocimiento e influencia
idealizada

Gestion del Influencia

conocimiento idealizada
. Coeficiente de correlacién 1,000 627"

Gestion del . .

conocimiento Sig. (bilateral) . ,039
N 11 11
Coeficiente de correlacién 627" 1,000
Influencia idealizada Sig. (bilateral) ,039 .
N 11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Figura 23 Grafico de dispersion entre gestion del conocimiento e influencia
idealizada
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Segun la Figura 23, existe una correlacion positiva entre la variable
gestion del conocimiento e influencia idealizada en la empresa FUTECH PERU
S.A.C.; aungue el nivel de correlacion entre las variables es directa, dado que los

datos observados estan alineados a la recta de regresion.
Conclusion Estadistica

Debido a que se determin6 que la gestion del conocimiento si tiene un
impacto en la influencia idealizada dentro de la organizacion FUTECH PERU
S.A.C., se aceptd la hipdtesis alternativa y, por lo tanto, se rechazé la hipétesis

nula.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Los resultados proporcionan apoyo a la hip6tesis general que se propuso
al principio de esta investigacion. Segin estos resultados, la gestion del
conocimiento tiene un impacto beneficioso en el esfuerzo de FUTECH PERU
S.A.C. por convertirse en una organizacion con liderazgo transformacional.
Existe un grado sustancial de conexién directa entre los diversos componentes
de la investigacion, y esta correlacion es estadisticamente significativa. Por
tanto, se acepta la Hipotesis Ha y se rechaza la Hipotesis Ho. Estos resultados
guardan similitud con los resultados obtenidos en los estudios Dolores Paulina
Bermeo Heredia (2022), Maria Celeste Berettera (2021), Matilde Brotons
Martinez (2021), Jessica Alexi Rocha Tamayo (2020), Rainer Leonardo Murillo
Romero (2020), Roberto Agustin Garcia Vélez (2019), Edwin Quispe Alcarraz
(2021), Judith Lucila Quispe Alcala (2021), Marisol Castro Palet (2020), Cinthia
Torres Diaz (2020), Carlos David Calderén Aguirre (2020), Anahi Zulema
Reynoso Fernandez (2020), quienes mediante pruebas estadisticas, lograron
demostrar que existe una relacién positiva entre los factores de la gestion del

conocimiento y el liderazgo transformacional.
Consideracion Individual

En la hipétesis especifica N° 01, se planted6 que “La gestion del
conocimiento influye en la consideracién individual en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.”.

La correlacion entre la gestion del conocimiento y consideracion
individual es alta y sus resultados son significativos. Por tanto, aceptamos la

hipétesis Ha y rechazamos la hipétesis Ho.

El 9,1% de los encuestados indicé que raras veces le consideran en su

trabajo como colaborador, el otro 9,1% confirmo que a veces son considerados
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como colaboradores y el 81,8% expres6 que a menudo son considerados como
colaboradores en la empresa.

El 18,2% de los encuestados indico que raras veces son gratificados por
su rendimiento individual, el 54,5% confirm6 que a veces reciben
reconocimientos por su rendimiento individual y el 27,3% expreso que a menudo

son gratificadas por su rendimiento individual.
Estimulacion Intelectual

En la hipotesis especifica N° 02, se planted que “La gestion del
conocimiento influye en la estimulacion intelectual en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.”.

La correlacion entre la gestion del conocimiento y estimulacion
intelectual es baja pero los resultados son significativos. Por tanto, aceptamos la

hipotesis Ha y rechazamos la hipotesis Ho.

El 27,4% de los encuestados indicd que raras veces son gratificados por
logros a nivel intelectual, el 36,4% confirmd que a veces perciben gratificaciones
por logros a nivel intelectual y el otro 36,4% expresé que a menudo perciben

gratificaciones por logros a nivel intelectual.

El 9,1% de los encuestados indicé que nunca recibi6 coaching por parte
de su institucion, el 45,5% confirmo que raras veces recibi6 coaching por parte
de su institucion y el otro 45,5% expreso gque a veces reciben coaching por parte

de su institucion.
Motivacion Inspiracional

En la hipotesis especifica N° 03, se planted6 que “La gestion del
conocimiento influye en la motivacion inspiracional en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.".

La correlacion entre la gestion del conocimiento y motivacion
inspiracional es alta y sus resultados son significativos. Por tanto, aceptamos la

hipétesis Ha y rechazamos la hipétesis Ho.
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El 18,2% de los encuestados indicé que raras veces motivan a sus

subordinados, el 81,8% confirmo que a veces motivan a sus subordinados.

El 27,3% de los encuestados indicO que a veces motivan a Sus
subordinados para su crecimiento profesional, el 72,7% confirmé que a menudo

motivan a sus subordinados para su crecimiento profesional.
Influencia Idealizada

En la hipotesis especifica N° 04, se planted que “La gestion del
conocimiento influye en la influencia idealizada en la empresa FUTECH PERU
S.AC.”.

La correlacion entre la gestion del conocimiento y motivacion
inspiracional es alta y sus resultados son significativos. Por tanto, aceptamos la

hipotesis Ha y rechazamos la hipotesis Ho.

El 18,2% de los encuestados indicd que raras veces tuvieron influencia
sobre sus subordinados, el 81,8% confirmd que a veces tuvieron influencia sobre

sus subordinados.

El 18,2% de los encuestados indicd que nunca tuvieron influencia sobre la
superacion profesional de sus subordinados, el 81,8% confirmé que a veces

tuvieron influencia sobre la superacion profesional de sus subordinados.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

En el transcurso del estudio se identificd el nivel de efecto que existe
entre las dos variables, liderazgo transformacional y gestion del conocimiento,
en el contexto de la empresa FUTECH PERU S.A.C. Existe un vinculo que
puede considerarse directo y sustancial (r=0.687, p=0.019<0.05). La mayoria de
los trabajadores tiene un grado de gestion del conocimiento que es de 54.5%,
mientras que el nivel de liderazgo transformacional que tiene la mayoria de
trabajadores es del 63.6%.

Se ha confirmado que la gestion del conocimiento y la consideracion
individual estan relacionadas entre si en el contexto de la empresa FUTECH
PERU S.A.C., ya que se ha establecido un vinculo entre ambas. Segln r=0.748,
p=0.008<0.05., existe una conexién fuerte y estadisticamente significativa entre

ambas variables.

Dentro de la organizacion FUTECH PERU S.A.C., se ha descubierto que
existe una conexion entre los conceptos de gestion del conocimiento y
estimulacion intelectual. Se ha determinado que existe una asociacion sustancial

y directa, que puede ser representada como r=0.687, p=0.019<0.05.

Se ha encontrado que los siguientes factores tienen relacion entre la
motivacion inspiracional y la gestion del conocimiento en la empresa FUTECH
PERU S.A.C. Se ha determinado que existe una correlacion sustancial y robusta,

la cual puede ser representada como r=0.724, p=0.012<0.05.

Se investigaron los factores de gestion del conocimiento e influencia
idealizada de la empresa FUTECH PERU S.A.C., encontrdndose que existe una
conexion entre ambos. Se ha determinado que existe una asociacion sustancial y

directa, la cual se puede representar como r=0.627, p=0.039<0.05.
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Recomendaciones

La empresa FUTECH PERU S.A.C. requiere establecer un centro de
instruccion para su personal ejecutivo con el fin de gestionar eficazmente el
conocimiento de la empresa y, en consecuencia, garantizar un efectivo liderazgo

transformacional al interior de la organizacion.

La empresa FUTECH PERU S.A.C. debe instituir programas de
contraprestacion individual, los cuales deben ser favorables para valorar el
trabajo de los trabajadores de la empresa y premiarlos por su desempefio

individual.

Es importante para FUTECH PERU S.A.C. crear programas de
estimulacion intelectual para reconocer y apreciar los logros intelectuales de sus

ejecutivos.

La empresa FUTECH PERU S.A.C. debe desarrollar seminarios
inspiradores y motivacionales de manera permanente, cuya finalidad es

estimular a los subordinados en el desempefio de sus actividades.

Es necesario que la empresa FUTECH PERU S.A.C. ponga en marcha
programas de influencia idealizada, que a la larga conduzcan a incrementar el
grado de influencia que tengan sus ejecutivos sobre las decisiones que toman sus

subordinados.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: “GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN LA EMPRESA FUTECH PERU S.A.C.”

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Disefio de investigacion

¢De qué manera la
gestion del
conocimiento influye
en el liderazgo
transformacional en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.?

Determinar cémo
influye la gestion del
conocimiento en el
liderazgo
transformacional en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.

La gestion del
conocimiento influye en
el liderazgo
transformacional en la

empresa FUTECH PERU

S.AC.

Problema especifico

Objetivos especificos

Hipotesis especifica

a) ¢De qué manera la
gestion del
conocimiento influye
en la consideracion
individual en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.?

a) Determinar como
influye la gestion del
conocimiento en la
consideracion
individual en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.

a) La gestion del
conocimiento influye en
la consideracion
individual en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

b) ¢De qué manera la
gestion del
conocimiento influye
en la estimulacion
intelectual en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.?

b) Determinar cémo
influye la gestion del
conocimiento en la
estimulacion
intelectual en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.

b) La gestion del
conocimiento influye en
la estimulacion
intelectual en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.

Variable
Independiente:

Gestion del
Conocimiento.

Dimensiones:

e Socializacién del
conocimiento

e Externalizacion del
conocimiento

e Combinacién del
conocimiento

e Internalizacion del
conocimiento.

Variable Dependiente:

Liderazgo
Transformacional.

Ambito: El ambito de
investigacion se

desarrollara en la empresa
FUTECH PERU S.A.C.; Lima-
Lima-Lima.

Tipo de estudio: Bésica

Enfoque del estudio:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
Disefio No experimental
Transeccional

Nivel de estudio: Correlacional

Poblacién: 12 Directivos

Muestra: 11




66

c) ¢De qué manera la
gestion del
conocimiento influye
en la motivacion
inspiracional en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.?

c) Determinar como
influye la gestion del
conocimiento en la
motivacion
inspiracional en la
empresa FUTECH
PERU S.AC.

c) La gestion del
conocimiento influye en
la motivacion
inspiracional en la
empresa FUTECH PERU
S.AC.

d) ¢De qué manera la
gestion del
conocimiento influye
en la influencia
idealizada en la
empresa FUTECH
PERU S.A.C.?

d) Determinar como
influye la gestion del
conocimiento en la
influencia idealizada
en la empresa
FUTECH PERU
S.A.C.

d) La gestion del
conocimiento influye en
la influencia idealizada
en la empresa FUTECH
PERU S.A.C.

Dimensiones:

e Consideracion
individual

e Estimulacion
intelectual

e Motivacion
inspiracional

¢ Influencia
idealizada.

Instrumento de Recoleccién de
Datos:
Cuestionario

Paquete Estadistico de Analisis
de Datos:
SPSS
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ANEXO 02

INSTRUMENTOS — CUESTIONARIO

Marque con una equis (X) en la casilla correspondiente:

Género:

Masculino
Femenino

Grado académico alcanzado:

Grado de doctor
Grado de maestro
Titulo profesional
Grado de bachiller
Otro

Instrucciones:

En el siguiente cuadro margue con una equis “X” segun corresponda, tomando en

consideracion lo siguiente:

Siempre=5 Amenudo=4 Aveces=3 Raravez=2 Nunca=1

Variable 01: Gestion del conocimiento 112 (3 (4|5
Dimensidn Socializacion del conocimiento. Aqui se desea recabar
DIM_01 | informar asociada a intercambio de conocimientos, gestion de
capacitacion).
p1 ¢Intercambia sus conocimientos con sus
colegas?
P2 (;GesFiona capacitacion para todo su equipo de
trabajo?
Dimensidn Externalizacion del conocimiento. Aqui se desea
DIM 02 reca_bgr informar aso_(;iada a personas que ma_n?fies_tgn sus ideas y
- participan de la gestion en elaboracién y codificacion de
documentacion.
P3 ¢Las personas manifiestan sus ideas?
P4 &Parti_cipa_de la gestion en elqboracién y
codificacion de documentacion?
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Dimensién Combinacién del conocimiento. Aqui se desea recabar
DIM_03 | informar asociada a personas combinan, editan y procesan nuevo
conocimiento y la utilidad para la toma de decisiones.
P5 ¢Las personas cpmbinan, editan y procesan
nuevo conocimiento?
PG ¢Su co'npcimiento es de utilidad para la toma
de decisiones?
Dimension Internalizacion del conocimiento. Aqui se desea
DIM_04 | recabar informar asociada a personas que reconocen el conocimiento
relevante y si participa de reuniones con las personas.
p7 (;Sabe_si _Ias personas reconocen el
conocimiento relevante?
P8 ¢Participa de las reuniones con las personas?
Variable 02: Liderazgo transformacional 112 3 (4 |5
Dimension Consideracién individual. Aqui se desea recabar
DIM_01 | informar asociada a considerar el trabajo del colaborador y gratificar
su rendimiento individual.
P9 ¢Le consideran en su trabajo como
colaborador?
¢ Le gratifican y/o reconocen por su
P10 | rendimiento individual?
Dimensién Estimulacién intelectual. Aqui se desea recabar
DIM_02 | informar asociada a gratificacion por logros a nivel intelectual y
coaching por parte de su institucion.
P11 g,Percibe gratificaciones por logros a nivel
intelectual?
P12 ¢ Recibe coaching por parte de su institucion?
Dimensién Motivacion inspiracional. Aqui se desea recabar
DIM_03 | informar asociada a motivar a sus subordinados en el desarrollo de
sus actividades y crecimiento profesional.
P13 g,Motiv_a asus subordinados en el desarrollo de
sus actividades?
P14 g,Moti\_/a a sus subordinados en su crecimiento
profesional?
Dimensién Influencia idealizada. Aqui se desea recabar informar
DIM_04 | asociada al grado de influencia sobre las decisiones y superacion
profesional de sus subordinados.
P15 (;Tiene_influencia sobre las decisiones de sus
subordinados?
P16 (;Tiene_ influencia sobre Ia_ superacion
profesional de sus subordinados?
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ANEXO 03
DATA DE VALIDACION Y CONFIABILIDAD

VARIABLE 02

VARIABLE 01
DIM_01 | DIM_02 | DIM_03 | DIM_04 | DIM_01 | DIM_02 | DIM_03 | DIM_04

PL| P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8]|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15| P16




ANEXO 04

ESTADISTICAS DEL TOTAL DE ELEMENTOS

Confiabilidad Variable 1: Gestion del conocimiento

Prueba piloto: 11

items: 8

Factor Alfade NUmero de

Cronbach elementos

911

Tabla 28 Estadisticas de total de elemento — Gestion del conocimiento

70

Estadisticas de total de elemento

) ) ., Alf
Media de Varianzade  Correlacion ade .

) . Cronbach si

escala si el escala si el total de
el elemento
elementose  elemento se elementos
.. . ) se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida .
suprimido

¢ Intercambia sus
conocimientos con Ssus 30,00 11,200 ,869 ,884
colegas?
¢Gestiona capacitacion
para todo su equipo de 30,00 11,200 ,869 ,884
trabajo?
¢las personas 30,18 9,364 964 877
manifiestan sus ideas?
¢Participa de la gestion
en elaboracion y 30,45 12,473 764 896
codificacion de
documentacion?
¢Las personas
combinan, editan y 30,45 12,473 764 896

procesan nuevo
conocimiento?
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¢ Su conocimiento es de

utilidad para la toma de 29,91 15,091 ,083 ,940
decisiones?

¢Sabe si las personas

reconocen el

. 30,64 13,655 ,865 ,903
conocimiento
relevante?
¢Participa de las
reuniones con las 30,18 11,764 147 ,896
personas?

Confiabilidad Variable 2: Liderazgo transformacional

Prueba piloto: 11

Items: 8
Factor Alfade NUmero de
Cronbach elementos
,883 8

Tabla 29 Estadisticas de total de elemento — Liderazgo transformacional

Estadisticas de total de elemento

) . ., Alfa de
Media de Varianzade Correlacion .
. . Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elementose  elemento se elementos
.. . . se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida .
suprimido

¢Le consideran en su
trabajo como 21,45 10,873 167 ,856
colaborador?

¢Le gratifican y/o

reconocen por su 22,09 10,891 ,688 ,865
rendimiento individual?

¢ Percibe gratificaciones

por logros a nivel 22,09 12,691 ,200 ,926
intelectual?

¢Recibe coaching por

e, 22,82 10,964 ,705 ,863
parte de su institucion?



¢Motiva a sus
subordinados en el
desarrollo de sus
actividades?

¢Motiva a sus
subordinados en su
crecimiento
profesional?

¢ Tiene influencia sobre
las decisiones de sus
subordinados?

¢ Tiene influencia sobre
la superacion
profesional de sus
subordinados?

21,45

21,45

22,36

22,55

11,673

11,673

12,055

9,873

,837

,837

,835

, 7194

72

,858

,858

,862

,853




