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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacion de la Gestion
del Conocimiento, y la Capacitacion de los trabajadores, de Maestro Peru, sede
Chorrillos. 2019, el nivel de estudio empleado fue descriptivo. La poblacion que
se tuvo en consideracion fueron 120 trabajadores, de las distintas areas de la
empresa; se aplicé el método censal, por ser una poblacién reducida. La técnica
fue la encuesta, el instrumento derecoleccién de datos fue un cuestionario de tipo
Likert conformado por 60 preguntas. Para el procesamiento de la informacion se
utilizé la herramienta estadistica SPSS 24, y se pudoestablecer la confiabilidad
del instrumento mediante el uso del alfa de Cronbach. Para medirla relacion de
las variables se utilizé el método Spearman. Finalmente, se comprobé que existe
relacion positiva débil de rho = 0.494, entre la variable Gestion del conocimiento

y variable Capacitacion.

Palabras clave: Gestion del Conocimiento, Capacitacion, Estrategia Empresarial,

Tecnologias de la informacién y comunicacion.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship of
Knowledge Management, and the Training of workers, of Maestro Peru, Chorrillos
headquarters. In 2019, the level of study used was descriptive. The population
that was taken into consideration were 120 workers, from the different areas of
the company; the census method was applied, as it was a small population. The
technigue was the survey, the data collection instrument was a Likert
guestionnaire consisting of 60 questions. For the processing of the information,
the statistical tool SPSS 24 was used, and the reliability of the instrument could
be established by using Cronbach's alpha. To measure the relationship of the
variables, the Spearman method was used. Finally, it was found that there is a
weak positive relationship of rho = 0.494, between the variable Knowledge

management and the variable Training.

Keywords: management of knowledge, training, business strategy, information

andcommunication technologies.
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I. INTRODUCCION

Actualmente la Gestion del conocimiento, y la capacitacion, son
herramientas necesarias para lograr el crecimiento de las organizaciones, obtener
ventajas competitivas y generar valor; para ello se elaboraran mecanismos que
permitan a las personas mejorar sus destrezas, habilidades, y actitudes, favorables
en la organizacion, gestionar el conocimiento a través de la capacitacion tendra un
impacto positivo en quienes forman parte de la misma. Muchas organizaciones
gestionan el conocimiento, para expandir informacion relevante por toda la
empresa. Para ello las empresas aprovechan el capital intelectual propio de las
organizaciones, basado en el conocimiento, utilizando procesos sisteméaticos de
informacion. Las organizaciones innovan constantemente, debido a la alta
competitividad y avances tecnolégicos, por esta razén es importante la capacitacion
permanente, que brinde herramientas necesarias a los empleados para que puedan
realizar una mejor labor, agregandole valor y satisfaccion al cliente, tal como las
apreciaciones de Vargas, Leon, (2016), Indica que el adelanto de las tecnologias y
las nuevas tacticas comerciales, comprometen a las instituciones a realizar nuevas
tacticas, de innovacion y procesos para gestionar el conocimiento a fin de generar
lideres de cara al futuro que incrementen el conocimiento de todos sus trabajadores
a través de capacitaciones.(p.109), asimismo Freitas y Yaber (2015), menciona
gue, el triunfo de una empresa se sujeta, a como identificar, codificar, almacenar,
utilizar y crear conocimiento y, poder transmitir informacion, entre los trabajadores,
activamente en todas las escalas institucionales, mediante capacitaciones, para un
destacado desenvolvimiento de quehaceres; que logre los objetivos de la

organizacion.

Moneo del BID (2017), indica que las empresas deberian invertir en gestionar
conocimiento, a fin; que tengan disposicion, de rebatir ante competencias, en todos
los ambitos; considera al saber, un recurso esencial, de sostenibilidad en toda
entidad, En otras palabras, la gestion del conocimiento se utiliza para captar y
organizar lo aprendido en cada proyecto, transformandolo en documentos, bases
de datos, etc. De la misma manera, Morales (2015), indica que gestionar
conocimiento es un medio que utilizan las instituciones a fin de ubicar informacion

oportuna que selecciona, organiza y comunica a todo el personal activo,
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simplificando las tareas. Torres, Lamenta (2015), menciona que crear y gestionar
conocimiento estan incorporados en el deber y corresponder a la institucion con
valores en los equipos de trabajo (p.105), Por otro lado, Witzki, (2018), indica que
gestionar conocimiento en relacién al personal serviran para las soluciones técnicas
en las instituciones, considerando la seleccién y el desarrollo de personal y sus
destrezas para resolver problemas. También, Therese Walve (2019), refiere que las
organizaciones, que realmente entienden que sus activos mas valiosos, son el
conocimiento colectivo de su personal, clientes y socios pueden prosperar con
menos esfuerzo. Asi mismo Pinchar, (2017) indica que es la captura sisteméatica de
conocimientos, y experiencias para permitir que una organizacion identifique, cree,
represente y distribuya conocimiento. Por otra parte, Mufioz, Valencia (2015), indica
gue, en materia de GC, las organizaciones estan a la expectativa de erradicar el
desconocimiento, de las funciones de las tecnologias actuales, para ello recurren a
las capacitaciones para el manejo de plataformas buscando nuevas rutas

complementarias para obtener sus propositos.

Chacén, Cruz (2017), Considera a la GC, como parte de la estrategia de una
institucion por ser un proceso que aprovecha el cimulo de saberes, destrezas,
actitudes, motivaciones y capacidades que tienen los individuos, con el fin de
cumplir los propoésitos institucionales. En otro sentido tenemos a Agudelo, Valencia
(2018), quienes establecen que, en la GC, existen factores claves como: El
liderazgo, porque las actitudes del lider aumentan la difusién del conocimiento,
luego esta el trabajo en equipo como factor importante para la GC, ya que destaca
las habilidades de los trabajadores y de la institucién de manera arménica, quienes
contribuyen con su conocimiento, alcanzando resultados con eficacia y eficiencia.
Luego se refiere a la capacitacion la cual esta dirigida a la formacion especializada
del personal, para que su desempefio sea eficiente en las tareas encomendadas,
en consecuencia, se obtendra calidad en el servicio al cliente, del mismo modo,
Maslow (2015), refiere que, GC, en la practica mundial, se comprueba, como,
actividad prioritaria, en la organizacién, perfeccionando la eficiencia, e indica un giro
estratégico serio de las empresas mas exitosas hacia una mayor atencion al ser
humano, principalmente como un componente profesional y cultural de sus

actividades. Por otra parte, Working Papers (2017), la GC. Mejora el rendimiento



de los proyectos en rumbo y la capacidad de propuestas al mercado, basandose en
experiencias, que se documentaran a lo largo del tiempo. Ahora bien, Omodei,
(2017), describe a la GC, como reunion de métodos y procedimientos que
constantemente gestionan la informacién, desde el origen, transmision,
conservacion e intercambio. Nobili, (2017), pormenoriza que, para la adaptacion al
entorno cambiante, se necesita transformar el cambio en una oportunidad de
crecimiento. Y eso se lograra a través de la GC. Igualmente, Ghermandi, (2018),
dice, que la mejor manera de discernir lo que es gestionar conocimiento esta
basado en sus caracteristicas es medio para lograr el propésito de la organizacion
gue lo implementa. Asimismo, Fabbricafuturo, (2015), detalla que, el conocimiento
debe ser gestionado, capturado, almacenado, en soportes mas 0 menos
sofisticados para extraerlos, reutilizarlos, ampliarlos y luego capturarlos
nuevamente y volver a empezar el ciclo, en el Forum Milan (2018), mencionaron
que el propésito de GC, es el cimiento de un estilo que haga accesible la
informacion a todas las personas involucradas en la empresa, para permitir la
difusion de conocimientos de manera rapida y eficaz. por otro lado, Parra, et.al
(2016), refiere a la capacitacion como una serie de medios facilitadores para que
los colaboradores adquieran y extiendan de la manera mas dinamica los
conocimientos y habilidades obteniendo multiples beneficios, a fin de facilitar las
distintas tareas, a realizar. lgualmente, Pérez Hernandez, (2016), indica que el
mayor bien que las empresas tienen hoy en dia es el nivel de capacitacion que
tienen sus empleados, lo que indica que a mayor nivel de conocimiento mayor sera
la eficiencia y calidad de los mismos. Tambien Valencia, Godinez (2017), indica que
la capacitacion, es una labor planificada, y constante, donde se desarrollan
habilidades, actitudes mediante el conocimiento para mejorar el emprendimiento y

desempenio del personal.

La revista Entrepenaur (2014), menciona que preparar a los colaboradores,
es quiza; el negocio, mas sustancial, empezando con ensefiar, informar, entrenarlos
y hacerles un seguimiento para verificar la preparacion de los trabajadores. Luego,
Cota, R. (2016) la capacitacion es fundamental para mejorar la efectividad en la
realizacion de las tareas de los empleados. Igualmente, Bermudez (2015), indica

gue es necesario identificar las necesidades y oportunidades para incrementar las



estrategias de capacitacion, dirigidas segun el perfil y en determinados horarios,
gue no afecte la productividad de la empresa., en la revista Caretas (2018) en una
publicacion sobre “GC para mejorar la Economia” considera que el aprender a
concebir y administrar el conocimiento en los individuos y las instituciones dara
paso al cimiento del capital intelectual, por tanto, es necesario aplicar modelos de
alineacion hacia un objetivo comun, para que generen nuevos conocimientos.
Tambien el diario Gestidén (2015), en su edicion refiere que los propdésitos de la
organizacion estan sustentados en gestionar conocimiento, esta ruta que es de
manera agrupada y los disefios de adiestramiento, cimentados, en la ficha de los
integrantes; tienen como fin lograr las metas deseadas en la organizacion.
Igualmente, la revista Gestiopolis (2018), considera que el conocimiento que posee
una organizacion le proporciona ventajas competitivas, la efectiva estrategia de GC,
permite dar origen a la innovacién de todos los sistemas de gestion a fin de
optimizar las capacidades y recursos de la empresa. del mismo modo, la revista
digital La Camara (2016), destaco a la capacitacion como importante en el capital
humano. En las industrias y comercio, se observa, carencia de personal cualificado,
gue impacte en los negocios. Siendo necesario fomentar la innovacién. En la
actualidad el cliente es mucho mas exigente al momento de realizar su compra, las
nuevas tendencias de compra (ventas on line) exige contar con personal capacitado

gue permita brindar una buena experiencia de compra.

En base a los enunciados anteriores, serd de importancia realizar la
proposicion, de la incognita; se efectud, en la sede: Chorrillos, y considera enlazar:
“Gestion del conocimiento y capacitacién; donde se plantearon las siguientes
interrogantes: ¢ CoOmo se relaciona gestién del conocimiento y capacitacion de los

trabajadores de Maestro Peru, sede Chorrillos. 2019?

Los problemas especificos se formularon con las interrogantes: ¢Como se
relaciona la estrategia empresarial, y la capacitacion de los trabajadores de la
entidad en mencion?, ¢CoOmo se relaciona las TIC, y  capacitacion de los
trabajadores de la entidad, en mencién? Y ¢COmo se relaciona la experiencia

humana y capacitacion de los trabajadores de la entidad en mencion?



la justificacion de la indagacion mostro; que era actual y; relevante para los
colaboradores, y optimizar su labor, se cimentd en distintas, teorias para las
variables: gestion del conocimiento y capacitacion del personal; nociones
enlazadas, en sus distintas facetas, permitiendo dar un soporte teorico a la
exploracién. Los resultados, obtenidos de las variables, en la justificacion, practica;
propusieron nuevas formulaciones, que solucionara la situacion que atravesaba la
entidad, se propuso alternativas viables de solucion de problemas, que ayudaron a
la erradicacion de los mismos. Alusivo a la justificacion metodolégica, se fijo la
herramienta de evaluacion, en los temas de gestion del conocimiento y
capacitacion. Seran adaptados como guia metodoldgica en indagaciones afines en
lo venidero. El uso de procedimientos posibilitd, la correlacion. Los efectos de la
justificacion social de la indagacién, coadyuvaron a los colaboradores de la entidad
en mencion; logrando tener el rendimiento del aprendizaje adquirido, y agregandole
valor. De igual forma sera de utilidad a educandos como informacion, al realizar
exploraciones posteriores afines, por presentar temas, que afectan a las empresas
e incluso al avance y crecimiento to aptitudinal de personas. La indagacion se
encamina de la hipétesis general, existe relacion positiva entre Gestion del
conocimiento y capacitacion de los trabajadores de Maestro Peru, sede Chorrillos.
2019, Seguidamente tenemos la Hipotesis especificas, en primer lugar: Existe
relacion positiva entre estrategia empresarial y capacitaciéon de la entidad en
estudio; en segundo lugar: Existe relacion positiva entre TIC y capacitacion de los
trabajadores de la entidad, Y como tercer lugar: Existe relacion positiva entre
experiencia humana y capacitacion de los trabajadores de la entidad en estudio.
Por otra parte, se definié como objetivo general establecer la relacién entre gestién
del conocimiento y capacitacién que son variables de acotacion, Sin embargo se
tiene como objetivos especificos: primero determinar relacién entre estrategia
empresarial, y capacitacion de los trabajadores de la entidad, como segundo
objetivo especifico determinar la relacion entre las TIC y capacitacion de la entidad
de los trabajadores en mencién, y como tercer objetivo especifico determinar la
relacién entre experiencia humana, y capacitacion de los trabajadores de entidad

en estudio.



ll. MARCO TEORICO

Siguiendo, la exploracién, como antecedentes se referenciaron a nivel
internacional, los que se, mencionan a continuacion:

Silva Lépez (2017), en su investigacion “Plan de negocio de una empresa de
gestion del conocimiento”, Bogota, El autor menciond que el objetivo fué el boceto
de un proyecto de negocio para crear una empresa que gestione el conocimiento
en Colombia. La metodologia propuesta fué descriptiva, correlacional y aplicada
esto permitié examinar y describir los implementos para el desarrollo y disefio de
un bosquejo de negocios empresariales en el departamento de asesoria; con la
técnica de acumulacion de datos se establecio la medicion de la muestray el criterio
de eleccion de los individuos para la encuesta, concluyendo que es viable crear una
empresa de consultoria que oferte el servicio de ejecucion, de sistemas de GC, en
Colombia. Esta asercion constato el estudio de entorno, tanto general como
especifico de mercado, el autor concluy6 que gestionar conocimiento, asi como el
uso de los implementos tecnoldgicos sirven para alcanzar los objetivos en las
empresas. El estudio anterior sirvi6 como orientacion en la metodologia y el uso de

la tecnologia en la seleccién de datos.

Velasquez(2018), en su estudio sobre relaciona la Gc, con la efectividad
organizacional, la cual considera da, valor a la organizacion; despierta a meditacion
acerca de los que llevan a cargo la gerencia de las entidades particulares y/o
estatales, el tener una acertada gestion de conocimiento de una empresa y la
importancia que radica en ella; .el estudio fue descriptivo, transversal, con una
muestra de 50 trabajadores, servira para direccionar de manera efectiva y controlar
el saber humano; apuntando al conocimiento como capital intelectual, la cual

considera dara valor, a la organizacion.

Burbano, Alejandro (2016), quien desarrollo la investigacion “Liderazgo de
rango total y gestion del conocimiento”, T, Bogot4, cuyo propdsito, fue, relacionar
ambas variables, estudiando diferentes autores, la metodologia utilizada fué
descriptiva con enfoque correlacional, en el contexto de la exploracion, concluyo

gue, los trabajadores de empresas precisan potenciar y optimizar destrezas,



determinadas , mediante un guia , efectuando un sistema de adiestramiento,
anexado a la gestion del conocimiento. Asi crear procesos que contribuyan al éxito
empresarial en un medio competitivo. Esta investigacion aporté como referenciar

los indicadores en el trabajo realizado.

Pérez (2016), “Gestion del Conocimiento Automatizada de los Procesos de
Negocios de la Unidad de Sistemas Tributarios en el departamento de Informatica,
cimentada en Nonaka y Takeuchi”, (2016) Nicaragua. El autor indicé que el
proposito fue ampliar los procesos para gestionar conocimientos en la unidad de
sistemas tributarios; la metodologia que utiliz6 fué cuantitativa, transversal y
descriptiva - analitica, para dicha investigacion utilizé las encuestas, la muestra
estuvo compuesta por jefes y lideres; al concluir el proceso de evaluacion, se
identificaron problemas de acceso a la informacion del proceso virtual. Esta
investigacién ayudo al desarrollo metodoldgico del uso de las TICS en la gestidon

del conocimiento.

Nowell (2015), quien desarrollo6 la tesis “Capacitacion y Servicio al Cliente,
Estudio realizado en restaurantes, el propdésito; relacionar: capacitacion. con el
servicio al cliente, cuyo modelo de indagacion, fué descriptivo, se realizaron
encuestas en una poblacién que estuvo compuesta por 20 meseros de 18 y 50
afos; también 53 clientes de 18 afios a mas, nacionales y extranjeros, utilizo la
escala, Likert para constatar el enlace de las variables. Concluyendo que los
colaboradores estan de acuerdo con sus empleadores; Los autores, describen

correctamente el concepto de capacitacion lo cual es de gran aporte.

Granobles, Marin (2014), realiz6é un estudio sobre Plan de capacitacion para
los asesores de venta de la empresa Superservicios, El propdsito era establecer el
método para reclutar vendedores, adquiriendo colaboradores, competentes, el
estudio fué descriptivo, el instrumento, la encuesta, recolectando datos en una
muestra de 59 asesores de ventay jefes, concluyendo que el uso de herramientas
técnicas, son factores notables, en atencion, al cliente, considerandose
fundamental en la ampliacion de las destrezas y refuerzo de las competencias

especificas como base del éxito, o cual da una orientacion, en el desarrollo de



conceptos actitudes y habilidades, asi como la transmisién de informacién para una
mejora continua en los puestos de trabajo.

Pinchao Guerrero (2015), en Analisis de los procesos de capacitaciéon y su
impacto en la productividad, detalla el desarrollo de capacitar, y dominio del talento
humano. El estudio fué descriptivo, cuantitativo, transversal;, la poblacion
conformada por diez, gerentes de entidades medianas; los antecedentes se
obtuvieron a través de la encuesta, por medio de un cuestionario, se concluye que

los gerentes si creen que la capacitacion ayuda en el talento humanao.

Cordova, Gusukuma, (2015), quienes realizaron un estudio  sobre “Plan de
Desarrollo de la Gestion del Conocimiento de una empresa de consultoria en
tecnologia”, el fin fue, elaborar una estrategia que mejore la GC, en una empresa
de consultoria, definiéndose, la significacion al gestionar, conocimiento, se utilizo
el instrumento cuantitativo, participaron 87% de poblacion (veintiséis
componentes del total de treinta individuos), entrevistaron a colaboradores de
oficinas, Se concluyé que la empresa tiene un nivel de GC, ligeramente de 2,75, de
escala de 1 al 5, presentdndose un escenario mas positivo, que, equivale mas
positivamente a 45% de incremento. Dicho estudio ayudé a la investigacion para
desarrollar temas de experiencia humana dimension relacionada con la gestion del

conocimiento.

Palacios, Sanchez (2016), Desarrollo la tesis “Programa de gestion del
conocimiento en la optimizacion de la eficiencia laboral de Sanna- 2014, el
proposito fundamental, verificar; si gestionar el conocimiento con sus programas
perfecciona eficacia profesional en la empresa. El método, utilizado, descriptivo, no
experimental, con poblacion de, ciento cinco, colaboradores operacionales, la
conclusién arroja un aporte a perfeccionar el sistema administrativo e incrementar
la aptitud de los trabajadores, proponiendo implementos para gestionar el
conocimiento, capital intelectual y competencias. Esto sirvid para la orientacion, de

la investigacion de la GC, como capital intelectual.

Gutiérrez (2016), en La GC, y su relacion en la productividad laboral en las

operaciones de jefatura de una empresa, cuyo, proposito; establecer la incidencia



de las variables indicadas. Utilizdé un disefio no experimental, descriptivo, método
cuantitativo, recolectd datos de 50 trabajadores de la jefatura, con encuestas y
cuestionarios, y concluyé que gestionar el conocimiento tiene incidencia en el
rendimiento laboral y en las operaciones de jefatura de auditoria operacional. Lo

cual sirvié de guia, en el tema a investigar.

Davalos (2018), en su exploracién, Proceso de capacitacion del personal y
su influencia en el desempefio laboral en una empresa bancaria, se enfocd, en
demostrar si la capacitacion del colaborador actia en su desempefio, en la
indagacion, empleandose el método no experimental-transversal, obtuvo
respuestas con encuestas a los colaboradores de la entidad. ElI enfoque fue
cuantitativo se recolectd datos midiendo las variables de estudio en los
colaboradores, se concluyé que la capacitacion incide en el desempefio; en
relacion con el coeficiente de Spearman se demostré correlacion de variables
dando como resultado 0,548, positiva, de acuerdo a los resultados los procesos de
capacitaciéon deben ser mejorados constantemente para que los colaboradores se
identifiquen en su labor diaria a realizar, y esto se lograra con una programacion

semanal de capacitacion, para lograr competitividad.

Vega, (2018) en su exploracion, analizd la relacion, entre la Gc. y el
crecimiento empresarial de las mypes exportadoras de calzado; us6 el disefio
transversal y correlacional. Con una poblacion de 12 microempresas, exportadoras
con muestra de 120 colaboradores, se aplico la encuesta y cuestionario, coeficiente
de Spearman es significativo, al 0.05, y la magnitud del coeficiente, alcanzando el
0.871, Existiendo una relacion positiva entre La gestion del conocimiento y el

crecimiento empresarial; mencionados en exploracioén.

Polanco (2017), en su exploracion, Nivel de capacitacion y su relacion con el
desempefio laboral en una entidad de servicios S.A.C., franquicia (Movistar); el
enfoque general fue relacionar las dos variables utilizd el disefio, descriptivo,
correlacional, no experimental, la encuesta se recogié de 30, trabajadores, con
cuestionario como instrumento. Al analizar los datos usd, método hipotético,

deductivo, resultd que, relaciona significativamente en ambas variables, de



correlacion r= 0.464 con, un p= 0.010 (p< 0.05). para concluir el desempefio laboral

depende de la capacitacion lo cual sirvido como aporte en la investigacion.

Benavides, (2018), en su estudio, sobre Gc. y capacitacion, corrobora la
influencia que existe entre ambas variables, fue descriptiva con disefio no
experimental, con 40 docentes, como poblacién, utilizo el cuestionario y la encuesta
para su analisis estadistico, obteniendo una correlacion positiva alta, R= 0,753,
entre Gestion del conocimiento y capacitacion; concluyendo que, para que los
colaboradores desempefien adecuadamente su labor, deberan recibir una

capacitacion de calidad, con inductores calificados.

Diaz, (2016), en su tesis, “La Capacitacion del Personal y su relacion con la
Productividad de la empresa Maestro Pera S.A”, El fin, establecer la relacién de
ambas variables, la metodologia empleada es descriptiva, correlacional
cuantitativa, se encuesto a 60 vendedores, con un margen de error de 5%, nivel de
confiabilidad del 95%. El cuestionario, fué de veinte, preguntas en la escala de
Likert. Concluyd que relaciona ambas variables. Sirviendo de apoyo en la
indagacion realizada, porque refiere a las dimensiones desarrollo de actitudes y
habilidades.

Continuando con el estudio tenemos que considerar que, actualmente las
empresas retail que brindan productos y servicios, son mas competitivas, uno de
los factores que los clientes evallan, en su experiencia de compra, es el
conocimiento, técnico que domina el trabajador. A nivel local la empresa “Tiendas
del Mejoramiento del Hogar S.A.” cuenta con dos marcas representativas en el
mercado nacional, denominadas: Sodimac y Maestro; este proyecto de
investigacién esta dirigido a la marca Maestro con sede en el distrito de Chorrillos,
gue ofrece productos de ferreteria y del hogar, ademas de servicios de instalacion.
En referencia a la problematica en materia de estudio, se observa que hay que una
inadecuada implementacion en programas de capacitacion, innovacién, falta de
cultura en tecnologias modernas, escasa Vvaloracion de personal como
consecuencia la rotacion de personal es alta, dando como resultado 7% anual
cuando el maximo deberia ser 3%, esto implica nuevamente reclutamiento laboral

y procesos de induccion. Por lo cual la dotacion de personal no esta al 100%
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cubierta por cada departamento. Dentro de la tienda los niveles de aprendizaje, no
cumple las expectativas que se requiere puesto que la trasmision de la informacion,
no le permite al trabajador desarrollar de manera Optima sus habilidades y actitudes,
lo cual viene ocurriendo, desde el afio anterior, dado que, en la Ultima evaluacion
de conocimiento, técnico los resultados no fueron los esperados. Los asesores
estan clasificados segun el tiempo de permanencia en la tienda por lo cual se puede
observar que los resultados no fueron lo esperado por ejemplo el colaborador que
tiene menos de 6 meses obtuvo el promedio de 37% de conocimiento , entre 6 a 12
meses 32% y mas de 1 afios 32% , de acuerdo a la investigacion nos debemos
enfocar en el personal que tiene mas de un afio en la tienda porgque su nivel de
conocimiento deberia estar en un promedio del 90% como consecuencia la
evaluacion que el cliente nos brinda mediante una herramienta llamada NPS donde
el cliente ingresa a la web y brinda su opiniébn de su experiencia de compra,
apreciandose que la mayor oportunidad esta en el expertiz del trabajador es decir
el conocimiento técnico que domine sobre los productos que ofrecemos , puesto
gue el cliente valora un servicio de venta personalizada , la tienda Cuenta con 120
trabajadores, quienes tienen a cargo la realizacién de las ventas y atencién al
cliente. , Por ello es importante contar con ciertas destrezas y habilidades que

permitan obtener objetivos metas deseadas.

De modo que, la entidad, se ha visto en necesidad de implementar
herramientas bajo el uso de la tecnologia, que permitan evaluar diariamente al
personal y poder tomar acciones ante las préximas evaluaciones de conocimiento
técnico este aplicativo nos permite medir la eficiencia y el conocimiento del
vendedor hacia los clientes las 4C de atencion; herramienta que evalla la eficiencia
del vendedor (Contacto, Comprendo, Convenzo, y Cierro), y es evaluado por el jefe
de departamento. La indagacion, muestra evidencias de los problemas
relacionados con la capacitacion de vendedores de Maestro Perd, los encargados
de realizar la capacitacién, con estas herramientas; siguen una programacion
mensual es decir brinda las capacitaciones en horarios de baja influencia de clientes
, cuando el area de recursos humanos participa de la capacitacion como evaluador
se puede apreciar que el monitor no lleva a cabo ni logra crear expectativas al

momento de realizar su charla encontrando oportunidades en la transmision de la
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informacion a pesar de brindarles mas horas de lo programado. En tanto el
colaborador considera que hay errores que limitan la transferencia del
conocimiento, porque la capacitacion es mas tedrica que practica, y podemos
analizar que el trabajador no toma importancia por el aprendizaje, observandose en
los resultados en evaluacién anual de conocimiento técnico, que ejecuta la
empresa, a los trabajadores de las areas de ventas, donde los resultados no
siempre resultan 6ptimos (100%) como se puede apreciar en el anexo 16--25 Es
importante resaltar que la empresa cuenta con personal idéneo, dispuesto a obtener
mayores conocimientos para realizar mejor su labor y llegar a los objetivos
deseados en la empresa. Por ello se requiere desarrollar nuevos enfoques en la
gestion del conocimiento y capacitacion, que favorezcan tanto al colaborador como
a los jefes inmediatos.

En base alo descrito se buscard, profundizar el estudio, asociando la gestion
del conocimiento y capacitacion, variables de estudio. Para lo cual se mencionaran
autores, seleccionados acordes con el tema propuesto, quienes expusieron sus
teorias en sus investigaciones, como:

Del Moral, Pazos, Rodriguez, & Suarez (2015): “Se entiende por GC a la
agrupacion que incluye, principios, procedimientos, técnicas, recursos, para
quienes lo necesitan, en el momento oportuno” (p.18); segun este concepto
podemos resaltar que la GC es adquirido por la practica de quienes lo imparten,

desarrollando una gestion empresarial inteligente.

Carballo (2015), quién; manifiesta que, la GC, consiste en, “El conjunto, de
hébitos, apoyados, en una cadena de implementos, procedimientos y métodos, que
aprueban en entidades definidas; identificar los conocimientos presentes y futuras”.
(p.362); segun este concepto el autor considera que dichos conocimientos
disponibles que las personas poseen en una organizacion pueden ser obtenidos de
manera externa y utilizarlo de manera eficiente en la organizacion.

Valhondo (2015), quien parafrasea la definicion de GC, segun Bill Gates, nos
indica: “Gestionar conocimiento es dar informacion correcta, a las personas
adecuadas que las necesitan para realizar algo con prontitud.” (p. 51), segun esta
definicion, la GC, es un elemento facilitador que bien aprovechado por las

organizaciones pueden traer ventajas competitivas.
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En lo que atafie a Emil Hajric (2018), en su libro Knowledge Management
System and Practices (Sistemas de GC y practicas (traducido al espafiol). Indica
que la GC, “consiste en las iniciativas, procesos, estrategias y sistemas que se
obtienen para almacenar, informacién, evaluar, compartir, y crear conocimiento”.
En base a lo anterior podemos deducir que la recopilacién del conocimiento esta
estrechamente ligada a las estrategias que van dirigidas hacia una meta en la
organizacion. (p. 10).

Louffat (2017) refiere a “La capacitacion como continuo mejoramiento de
aprendizaje que facilita el desarrollo, tanto en las empresas como en sus
trabajadores”. (p. 37), segun lo anterior, es trascendental que cada organizacion,
realice asiduamente programas para capacitar a sus colaboradores, sin la
induccion, el aprendizaje no se llevaria a cabo.

Dessler &Varela (2017), hace una descripcion del concepto indicando que la
capacitacién, “es instruir a los colaboradores principiantes en actividad las
destrezas basicas que requieren al ejercer su labor” (p.154), el autor refiere que la
capacitacion sirve para dar conocimiento a los trabajadores para realizar lo
encomendado.

Gomez, Balkin, C. (2016), explica que, “la capacitacion, normalmente se
enfoca en ofrecer a los trabajadores, destrezas precisas o corregir deficiencias de
capacidad”. (P.65); Con respecto a lo anterior los autores indican que al aprender
nuevas maneras de realizar un trabajo puede corregir el déficit de habilidades asi
lograr los fines deseados. En definitiva, la capacitacién busca que los colaboradores
adquieran habilidades y destrezas, que le permitan desarrollar su labor de manera
eficiente y productiva, a su vez que aporten valor a la empresa u organizacion.

Continuando con el estudio se detallaron las teorias del tema investigado,
Se hizo mencién de gestion del conocimiento, como el mecanismo que favorece el
enlace de informacion y destrezas, a los trabajadores de una entidad, de modo
ordenado y perdurable.

Respecto a lo anterior Andreu y Baiget (2016) sostiene que “Gestion del
conocimiento es una serie de actividades programadas para asegurar el desarrollo
y aplicacion de todo tipo de conocimiento perteneciente a una organizacion, con la

finalidad de optimizar su capacidad de respuesta a los problemas; diferenciandola
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de las demas, haciéndolo sostenible a través del tiempo.”(p.105)el autor llega
considera a la Gc, imprescindible para alcanzar metas en las organizaciones

empresariales a traves del tiempo.

Luego se menciond la segunda variable; a Capacitacion, al respecto
Chiavenato (2017), la define como estrategias educativas de corto tiempo, las
cuales, al ser aplicadas de manera metddica, y ordenada, ayudara a los individuos,
a conseguir saberes, desarrollar destrezas, y aptitudes, permitiéndoles lograr
objetivos especificos (pp.330-331), segun este concepto el autor da a entender
gue la capacitacion aumenta el saber y aptitudes de los individuos, ayudandoles
en el desempefio de tareas, dentro de una empresa , es decir un personal bien

capacitado tendra un minimo de errores.
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ll. METODOLOGIA

Otero, Ortega, (2018, pags. 4,5). Dirigi6 la orientacion cuantitativa
recolectando antecedentes en base numeral; estadistico, de un acontecimiento
real, determinando y, fijando, predicciones o modelos afines a incognitas
propuestas. La peculiaridad en la estadistica es enunciar, la hipétesis, antes de
recopilar la informacion, procesar, y analizar los datos con operaciones
homogenizados que seran admitidos por la asociacion investigativa.

En lo referente al nivel de indagacion es descriptivo — correlacional,
Asimismo, Hernandez, et al (2018), indica que es correlacional por enlazan
variables, a través del modelo predestinable describiendo tendencias grupales o
multitudinales a manera especifica. (pp. 92,93)

Teniendo dos variables, se busca vincular ambas, puntualizando en una
muestra; poblacional, aqui la relacion de las variables, definiendo Ilas
caracteristicas de las variables, dimensiones e indicadores de igual forma, se

buscara relacionar la variable X: Gestion del conocimiento y Y: La capacitacion.

3.1. Sobre el Tipo y disefio de Investigacion
Aplicada

Rodriguez (2005, p. 23) sefala que, es la indagacion, donde se utiliza
conceptos basicos para explicar una situacién concreta”. Por este motivo va a
depender de los hallazgos elaborados. Asi mismo, los conocimientos obtenidos se
orientan al crecimiento, donde son expuestas la importancia de las variables gestion
del conocimiento y capacitacion. llegando a las conclusiones y propuestas de
resultados.

No experimental - transversal, debido a que no esta sujeto a experimentos y
referente al tiempo; transversal, es porque todas las exploraciones estan
establecidas en un momento preciso. Dicho de otra manera, se recogen datos en
un momento dado. (Liu, 2008 y Tucker, 2004)

Segun Hernandez, et.al. (2018), la exploracion es ejecutado sin maniobrar
variables, permitiendo observar los fenémenos se presenten en ambito espontaneo
(p.152). lo que significa, que todas las circunstancias donde se lleva a cabo

indagacion, sera voluntaria sin alteraciones.
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Se califican a las variables como vocablo, o distintivos que estan ligadas
una transformacion o modelo de un componente, en razén de una situaciéon

expuesta a manera definida.

Hernandez, et al (2018) subraya que: “la variable es un dominio que puede
variar y puede calibrarse y examinarse (p.123). expresado de otro modo, las

variantes se pueden alterar vy evaluar.

En la indagacion presentada, se utilizaron dos variables: “Gestion del

conocimiento” y Capacitacion”.

Variable X: Gestion del Conocimiento

Definicion Teorica

Andreu y Baiget (2016) sostiene que:

sostiene que “la gestion del conocimiento es un proceso constante; de aplicaciéon
de todo conocimiento, pertinente en una entidad, mejorando su capacidad de
resolver interrogantes avalando el progreso, con cualidades sustentables” (p.105),

expresado de otro modo el conocimiento debe ser perdurable en el tiempo

Definicién conceptual:

La Gestidn del conocimiento es un procedimiento de tiene por objeto, asistir
al conocimiento propio, para subsistir consecuentemente y elaborar contribuciones
valiosas, para el desarrollo de una organizacion, lo que contribuird, al avance

progresivo, en el futuro, haciéndose sostenible en el tiempo.

Definicion Operacional:

La variable gestién del conocimiento presenta dimensiones e indicadores,
gue se detallaron en la indagacion, y fueron medidos, en colaboradores de los
respectivos puestos de tienda a investigar, ejecutandose por intermedio de la
encuesta y fijAndose un cuestionario de 30 preguntas, utilizando el SPS24.

16



Dimension 1: Estrategia empresarial

Segun Andreu Baiget (2016), este término que ha sido utilizado para
describir desde herramientas de manejo de banco de datos, hasta proposiciones
de adiestramiento institucional, progresivamente seran ejecutados en el uso y
experimentacion de las TICs. (p. 83)

En base a lo anterior una estrategia empresarial es encontrar una forma
distinta en recopilar ideas creativas, siendo utilizada; en la conduccion; manejo y

resolucion de distintas facetas externa e interna que se presentan en las entidades.

Indicador 1: Innovacion

Segun Carballo (2015), La capacidad de crear un nuevo modelo empresarial,
de tal manera que se revalorice para el cliente y confunda al competidor, generando
nuevos beneficios; el despliegue de nuevas ideas disefios de gestion son

fundamentales en una organizacion. (p.1)

Indicador 2: Desarrollo organizacional

Dessler y Varela (2017),” Es un proceso donde los colaboradores formulan
e implementan el camino que se necesita, frecuentemente con asistencia de un
perito, quien empleard estrategias y tacticas apropiadas para la ejecucion del plan

estratégico de la entidad”, (p.178)

Indicador 3: Toma de decisiones

Segun Andreu y Baiget (2016), “La pericia de expertos en numerosos
contenidos y guias en la praxis; es extraida y reservada a modo de conocimiento,
buscando de esta manera equilibrar la emocién y razén, significando un medio de

ayuda cuando se va a tomar determinaciones” (p.97).

Indicador 4: Capital Intelectual

Andreu y Baiget (2016),” El capital intelectual, incluye conocimientos y
experiencias de los colaboradores, denominados activos intangibles, que
pertenecen a una organizacién empresarial, que potencian y dan mayor valor a la

organizacion, diferenciandola de las demas para su beneficio.” (p.87)
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Indicador 5: Ventajas competitivas

Nos indica Dessler y Varela (2017),” Todas las circunstancias que permitan
a una entidad; diferencie su producto o servicio de la competencia; establecerlas es
tarea, de la planificacion, y gestion organizativa, el objetivo primordial, es

incrementar su distincion en el mercado (p.25)

Dimensién 2: TIC:
Andreu y Baiget (2016), Conjunto de politicas y técnicas (como una caja de
herramientas) que las compafiias “de alta tecnologia”, comenzaron a implantar en

respuesta a las principales presiones competitivas. (p.84)

Indicador 1: Sistemas de informacion

Valhondo (2015)” Las posibilidades de comunicacion y almacenamiento; de
informacion internas y externas reguladas, hacen de la tecnologia; un facilitador
en el procesamiento informativo, como tal; un elemento que bien aprovechado por

las compafiias, representan ventajas competitivas” (p.51)

Indicador 2: Herramientas de clasificacion

Andreu y Baiget (2016), aduce; disefiar multiples herramientas de software,
servird para facilitar los procesos, estas herramientas ampliaran el volumen de las
simples bases de datos, esto servira como un activo que impulse el mejoramiento
institucional; realizando tareas mas complejas, acertadas y en menor tiempo
posible.” (p.95)

Indicador 3: Portales corporativos

Andreu y Baiget (2016), advierte, “el permitir y aprovechar la utilizacién de
los diferentes modelos de ordenadores interconectados; uniendo los diferentes
recursos de manejo de datos e informacion; para que los portales sean introducidos
con éxito en la empresa, y puedan cumplir con sus tareas; estan sujetos a requisitos
funcionales, organizativos y técnicos, para ello las empresas deberan contar con

personal competente para el uso correcto. (p.96)
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Indicador 4: Aplicativos digitales

Segun Carballo (2015), permiten acceder facilmente a la memoria o, a lo
nuevo. Siendo un programa informatico, destinado a ser usado en distintos
dispositivos, electronicos, realizando actividades especificas, su importancia radica
en interactuar tecnolégicamente con sus aplicaciones en el mundo productivo.
(p.189)

Indicador 5: base de datos

Del Moral, Pazos (2015), la informacién estructurada, habitualmente esta
almacenada en base de datos, que viene a ser una agrupacion de datos
organizados, por lo general es presentado en formato digital; es utilizado

actualmente, por su facilidad para obtener informacion. (p. 331)

Dimension 3: experiencia humana

Andreu y Baiget (2016), la experiencia humana, esta enlazada con el habito
colectivo, la cultura de la entidad empresarial, el aprendizaje organizacional y
manejo de RRHH, Incorporado, el colaborador se compromete con la entidad, no

solo cuando ejerce su labor; sino cuando aprende de ello. (p.83,84).

Indicador 1: Aprendizaje organizacional

Andreu y Baiget (2016), entiende el aprendizaje organizacional, como el
acercamiento, de una sucesion de procesos de aprendizaje individual de cada
miembro de un determinado grupo, diferenciandose como un aprendizaje autentico

institucional. (p.63)

Indicador 2: Niveles de aprendizaje

Andreu y Baiget (2016), Establece la distincién entre aprendizaje de ciclo
sencillo y de doble ciclo, otros introducen los conceptos a nivel inferior y a nivel
superior. Siendo el primero de indole conductual, incompleto rutinario y el segundo
nivel es de origen cognitivo, lo cual tendra variaciones en el trayecto; afectando toda

la institucién. (p.68)
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Indicador 3: Intercambio social

Andreu y Baiget (2016),” El conocimiento es transmitido en la organizacion y
su alrededor, a través de procesos sociales, es un prototipo distintivo, porque no
aplica un conocimiento propio, sino esta encausado holisticamente innovando el
saber” (p.90)

Indicador 4: Esquema de coordinacion

Andreu y Baiget (2016), permite armonizar las ocupaciones que los distintos
integrantes institucionales, que deben realizar para resolver un dilema comun
concreto, con participacion de todos quienes lo conforman, consecuentemente, se

podra observar la sincronizacion de la entidad. (p.142)

Indicador 5: Especializacion

Andreu y Baiget (2016), Capacidades especializadas, y profesionales
especificas tanto a nivel individual como a nivel colectivo. Toda organizacion debera
contar con personal idoneo, expertos destinados a las distintas areas para las que

seran asignados. (p.156)

Variable Y: Capacitacion

Definicién tedrica

Chiavenato (2017), es la transferencia de valores y saberes, de breve lapso,
sistematizado y organizado; donde los individuos, obtienen conocimientos.
Generalmente, las organizaciones instruyen al personal, periédicamente a fin de
contar con colaboradores aptos e idéneos para las funciones encomendadas. (pp.
330 - 331)

Definicion conceptual

La capacitacion es una fase de mejora continua, brindando apoyo al
trabajador a mejorar sus destrezas en favor de la entidad. La preparacion del
colaborador esta aplicAndose frecuentemente en gran proporcién en la mayoria de
las organizaciones, debido a la gran competencia desencadenada en estos

tiempos.
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Definicion operacional

La variable capacitacion, en analisis presenta dimensiones e indicadores que
seran medidos mediante una encuesta y cuestionario de 30 preguntas en los
trabajadores de las distintas areas de ventas de la tienda retail, en estudio,

utilizando el SPS 24 Version espafiola.

Dimension 1: Transmision de informacién

Chiavenato (2017), es un grupo de conocimientos importantes a fin de que
los colaboradores con una preparacion apropiada, sepan: hacer, como, donde y en
gué momento; Puede incluir nuevos conocimientos, se imparte regularmente segun
la funcién de cada colaborador, en las areas asignadas, fomentando el progreso
organizativo (p.323)

Indicador 1: Cultura Organizacional

Segun Chiavenato (2017), viene a ser la agrupaciéon de costumbres y
creencias las que se fundamentan por medio de reglamentos, méritos, conductas y
perspectivas, compartidas con todos los que componen las instituciones, de manera

gue impulsen el deber del quehacer, de quienes componen la entidad. (p. 72)

Indicador 2: Sistemas de informacién

Segun Chiavenato (2017), Son los mecanismos mediante las cuales se
acumulan datos para utilizarse mas adelante, provienen del &mbito tanto, interior
(organigramas, personal, puestos, produccion, etc.) como exterior
(comportamiento de mercado, competidores, proveedores, etc.) de gran

iImportancia para la adecuada marcha institucional. (pp. 386-387)

Indicador 3: Conocimiento

Segun Valhondo (2015), alude, como amalgama constante de précticas,
valores, datos contextuales, otorgando un limite a fin de evaluarse e insertarse de
novedosas habilidades e informacion. Tiene como origen y usanza el entendimiento

de individuos experimentados (p.50).
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Dimension 2: Desarrollo de Habilidades.

Segun Chiavenato (2017), “consiste en adiestrar individuos, hacia la
ejecucion de labores, manipulaciéon instrumental, dispositivos e implementos, su
finalidad contar con un personal capacitado y competente, para el éxito

empresarial’. (p. 331)

Indicador 1: Perfil ocupacional

Segun Chiavenato (2017) considerado requerimientos intelectuales y
corporales, donde el aspirante debe considerar, para ejercer de manera 6ptima, el
puesto, cabe sefalar, que todo personal, que integrara una organizacion, sera
evaluado segun su perfil, para el area asignada siendo importante por la seguridad

gue le otorga al trabajador para la realizacion de sus tareas. (p.196)

Indicador 2: Proceso de induccion.

Segun Chiavenato (2017) “Son exposiciones intensivas de adiestramiento
designados a los recientes asistentes de la entidad. En toda organizacién, se
imparte a los recientes trabajadores, a fin de que tengan un conocimiento general

de la empresa”. (p.167)

Indicador 3: Rotacién de puestos

Segun Enrique Louffat (2017), el capacitado realiza practicas en diversos
puestos, para  ganar experiencia y adquirir una vision general e integrada de las
diferentes areas, esto motiva al colaborador para cubrir todas las areas requeridas

y realizar su labor de manera eficiente. (p.153)

Indicador 4: Desempeifio laboral

Segun Chiavenato (2017) Agrupa cualidades (performance), o reacciones de
conducta o respeto de una persona, agrupamiento u asociacion, Es decir, refiere a
la idoneidad con la cual el personal ejerce sus tareas, dentro y en beneficio de una
entidad. (p .206).

Dimension 3: Desarrollo de actitudes

Chiavenato (2017) menciona que se pueden cambiar posturas de rechazo,
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por aceptadas, adquiriendo discernimiento para interrelacionarse, sensibilizase en
torno a sus semejantes; considera que para tener mejores resultados se debe de

cambiar de actitud. (p, 331)

Indicador 1: Motivacién del personal

Segun Chiavenato (2017), cita a Herzberg (Teoria de los dos factores, 1968)
para quien el termino de motivacién; concibe sensaciones de realizarse,
desarrollarse y ser reconocido profesionalmente | manifestados cuando se cumplen

labores, funciones y tienen reconocimiento en el quehacer institucional (p.45).

Indicador 2: Juego de roles

Segun Enrique Louffat (2017) Manifiesta que es una técnica de capacitacion
gue consiste en desarrollar una trama de tipo teatral sobre un tema especifico,
donde actian cada participante representando a un personaje especifico, dando
solucion de algun problema; sirve para mostrar las falencias y oportunidades que

serviran para mejorar el desempefio laboral. (p.168)

Indicador 3: Coaching

Segun Enrique Louffat (2017) son eventos de capacitacion donde se
capacita de manera individual o en equipo por medio de un capacitador, para
desarrollar sus competencias personales y profesionales; para mejorar las
habilidades profesionales y personales de un equipo laboral, se realizaran foros y

seminarios. (p.171)

Indicador 4: Sensibilizacion del personal

Segun Chiavenato (2017), direccionado a mejorar la adaptacion de conducta
colectiva de un individuo y de ser tolerante en relacion con sus semejantes; esta
técnica de capacitacion trasciende a un nivel emocional mejorando las actitudes

interpersonales y laborales. (p. ,363)

Dimension 4 Desarrollo de conceptos
Segun Chiavenato (2017), donde la disposicion de conceptualizar, eleva la

comprension de nociones Yy filosofia, asi facilita la aplicacion de conceptos en el
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ejercicio de la administracion; a mayor aplicaciéon de conceptos, obtenidos a través
de la capacitacion coadyuvara en tomar decisiones a fin de conseguir rendimientos
destacados. (pp.331- 332)

Indicador 1: Filosofia empresarial

Segun Chiavenato (2017) manifiesta que, son practicas institucionales, las
cuales son impartidas, a los integrantes, con el fin de, reforzar las convicciones para
el trato hacia los asistentes y usuarios; identifica a todas las partes que integran la
institucion, desarrollando una forma organizada de trabajo, para ello se tendra en
cuenta los lineamientos que establece la entidad, y un ambiente adecuado donde

los participantes puedan interactuar entre ellos, con clientes y proveedores. (p. 73)

Indicador 2: Estandares de liderazgo

Chiavenato (2017), sefiala en, distinguir y conducen a individuos hacia la
excelencia aptos de encaminar al frente a la institucion; lograr, asi el éxito
empresarial es necesario contar con personas que lideren la organizacion en sus

distintas areas de cara a un futuro mejor. (p.347)

Indicador 3: Etica profesional

Dessler y Varela (2017) son aquellas nociones de procederes que guian a
personas individualmente o grupalmente de manera especifica; como se ha dicho
la ética regula el comportamiento en las actividades profesionales de los miembros

gue componen la empresa (p.368).

Indicador 4: Derechos y obligaciones del personal

Chiavenato (2017) “es una fase de intercambio. Las entidades elaboran
medidas de por; y para el personal, remunerarlos, quien a su vez respalda, con
labores y ocupaciones laborales”. (p.68)

Efectivamente, una relacion laboral y empresarial conlleva deberes y
derechos de ambas partes, las cuales quedan establecidas en un contrato de
trabajo, y se basan en el Cddigo sustantivo de trabajo. Asu vez la empresa tiene un
el RIT (Reglamento interno de trabajo) donde norma obligaciones adicionales de

acuerdo s su requerimiento.
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Tabla 1.
Matriz de Operacionalizacion de variable

TITULO: Gestion del Conocimiento y la capacitacion de los trabajadores de Maestro, sede Chorrillos. 2019”

PROBLEMAS DEFINICION TEORICA DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Innovacion 12
Es una serie de actividades programadas Para lograr los objetivos de la Desarrollo organizacional 34
para asegurar el degar_rollo y aplicagic’)n de indaga_lcig’)n las variables_ Gest_ic’m del Esirategia empresaisl Toma de decisiones 56 Ordinal
todo tipo de conocimiento perteneciente a conocimiento, presenta dimensiones, e Capital intelectual 78
o . .z - . . . . , .
£ una organizacion, con la finalidad de |nd|qadores, los cuales seran medld_as Ventajas competitivas 9.10 El cuestionario esta
E optimizar su capacidad de respuesta a los mediante una encuesta y cuestionario, Sistema de Informacion 1112 compuiesto por 30
S problemas; diferenciandola de las demas, de 30 preguntas utilizando el SPS 24. . . i i
S o . . . ! - . Herramientas de clasificacion 13,14 reactivos de opcion
g G haciéndolo sostenible a través del tiempo version espafiola, La v_arlablg €N tecnologias de la informacion y Portales corporaivos 15.16 mdltiple
< 3 (Rafael Andreu, Jan Baiget ,2016 pag.105)  anélisis presenta dimensiones, comunicacion o 1718
5 indicadores como: la estrategia Aplicativas digitales 1020 Nunca=1
2 empresarial, TIC, y experiencia Base de datos ' Casi -
] humana Aprendizaje Organizacional 21,22 asi nunca =
Niveles de aprendizaje 23,24 Caﬁ; \S/iicr’?‘ls_rg—4
Experiencia Humana Intercambio social 25,26 Siempré):s_
Esquema de coordinacién 27,28
Especializacion 29,30
izaci 31,32,
Para Iograr objetivos de la Trasmision de la informacion Cultura Organizacional
. . - . . Sz i icacié 33,34
Son estrategias educativas de corto tiempo, investigacion y obtener resultados de la Sistemas de comunicacion
las cuales, al ser aplicadas de manera variable Capacitacion relacionadas con Conocimiento 35,36 ordinal
me'gé(_iica, y ordenad_a, ayudara a los las (_jimensiongs e indicadores; seran Perfil Ocupacional 37,38 rdina
|nd|V|duos,aconseg_U|r saberes, d_e_sgrrollar medlt_jas _medlante una encuesta y O Proceso de induccion 39,40
destrezas, y aptitudes, permitiéndoles cuestionario de 30  preguntas, Desarrollo de habilidades Rotacién de puestos 41,42 El cuestionario esta
lograr objetivos  especificos (Idalberto utilizando el SPS 24, versidn espafiola. Desempefio Laboral 43.44 compuesto por 30
Chiavenato La variable en andlisis presenta Motivacion al personal 4546 reactivos de opcion
.2017, pp.330-331) dimensiones:  transmisién de la P _ maltiple
:g informacién Juego de roles (Role Playing) 47,48
L2 ! . Desarrollo de actitudes Coachin 49,50
g 5 desarrollo de habilidades, 9 Nunca=1
§ desarrollo de actitudes, y desarrollo de Sensibilizacién del personal 51,52 Casi nunca =2
© conceptos. o sa.54 A veces=3
Filosofia de la empresa , Casi siempre=4
Estandares de liderazgo 55,56 Siempre=5
Desarrollo de conceptos
Etica profesional 57,58
Fuente: Elaboracion Propia
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3.3 Respecto a Poblacion, criterios, muestra, muestreo y unidad de analisis
Hernandez, et al (2018), nos indica, que la poblacion refiere: “totalidad,
integra de sucesos, que coinciden enuna gama diferenciada”. (p.174).es decir;
gque los componentes tienen que encajar con una serie de particularidades.
La poblacion para Maestro Perd, sede, Chorrillos integrada por una
totalidad de 120 asistentes en ventas, de la empresa directamente ligados a la

investigacion; formando una reducida poblacion, utilizando el método censal.

Hernandez, et. Al (2018) “denomina muestra a un grupo incorporado en
una poblacion,descrito en sus caracteristicas al que llamamos poblacién” (p.175).

segun lo indicado, es en la poblacion donde realizaremos la muestra.

Fue utilizado, en la exploracién, el método censal; porque tendremos el
cien, por ciento, de la totalidad, siendo 120 vendedores, de la entidad Maestro
Peru, con sede en el Distrito de Chorrillos. Al respecto Ramirez (1997), considera
como; “muestra censal, todas aquellas; elementos de indagacién que forman

parte, en su totalidad.”

Segln Hernandez Avila (2019), indica que, siendo una herramienta de
investigacion, cuyo proposito primordial va a fijar la poblacion que se debe
estudiar. La poblacién en estudio inicialmente fué de 120 colaboradores de las
diversas areas, de la tienda, sin embargo, para este estudio se consider6 al area

de ventas con una poblacién de 60 colaboradores.

3.4. En lo referente a Técnica e Instrumento de recoleccién de datos

Segun, Hernandez, et al (2018), recoger datos, conlleva, hacer un
bosquejo minucioso, de técnicas, encausados a unir informacion, con interés
concreto, donde se determina participantes, grupos, fenédmenos, procesos,
organizaciones, etc. Mediante la percepcion, se obtienen las referencias, sondeo
e informe. Utilizdndose herramientas evidenciados legitimos y fiables en
exploraciones previas o; sean de origen reciente; cimentados en la verificacion
literal, son evaluados y adaptados. Las interrogantes; items e indicadores

26



empleados; son concretos, an probabilidades de resultados, o resueltos con
anticipacion. (p.198)

La técnica a utilizar en la indagacion: la encuesta; como instrumento de
recabar datos; cuestionario con escala de Likert para los temas de estudio.
Segun Hernandez, et al (2018) “cuestionario, viene hacer conjunto de
interrogantes, en razén de mas variables que puedan medirse” (p.217).

Esta técnica: encuesta se aplicard en el personal de ventas de Maestro,
sede Chorrillos, en lo cual brindaran informacion objetiva a fin de precisar el
vinculo existente, en gestién del conocimiento y capacitacion, en dicho personal

de la entidad.

En referencia al Instrumento, los autores: Hernandez, et al (2018)
refieren como un recurso, el cual es usado por el indagadora fin de asentar
informaciones, de variables (p.199), el sondeo es usado como técnica que se
adquirir datos ya sean apropiados o no, en tal razon se almacena la informacion

precisa de individuos en indagacién estudio Maestro, sede Chorrillos.

De igual modo la Validez y Confiabilidad, se corrobor6 la exploracion, por el
discernimiento de peritos, solicitAndose el criterio de educadores con itinerario
comprobado de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad
Cesar Vallejo, las cuales fueron rubricados dando fe de autenticidad, por cada

uno de los suscritos.

Tabla 2:

Validacion de expertos
N® Experto Calificacion
Experto 1 Dr. Edwin Arce Alvarez Si cumple
Experto 2 Dr. Nerio Janampa Acuia ST cumple
Experto 3 Dr. Edgar Lino Gamarra Si cumple

Fuente: elaboracion las investigadoras
Hernandez, et al (2018), la validacion, es efectuado, por expertos en cuestion,
Hacia quienes recae el compromiso de confirmacion ratificando el

instrumento, considerado legitimo cuando alcanza viabilidad del instrumento, un
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instrumento de recoleccién es legitimo cuando certifica la medicidn propuesta.
(pp. 204).

En lo referente a Confiabilidad del Instrumento; Hernandez, et al (2018), Se
refiere al nivel de manejo donde el proceder continuo al sujeto mismo, u
elemento, obteniendo se obtiene efectos similares. (p.200); la credibilidad del
instrumento a medir, demarca como la destreza de otorgar cantidades, que atafie
al dilema a explorar y su encausamiento a la verdad, mostrando solidez de las
deducciones, tal es razén, para disponer del Alfa de Cronbach. Y para

correlacionar se manej6 con el método de Spearman.

Tabla 3.
Rangos de fiabilidad

ESCALA DE VALORES PARA DETERMINAR LA CONFIABILIDAD
-Coeficiente alfa =.9 Es excelente

-Coeficiente alfa =.8 Es bueno FIABLE ¥ COMNSISTENTE
-Coeficiente alfa =.7 Es aceptable

-Coeficiente alfa =.6 Es cuestionable

-Coeficiente alfa =.5 Es pobre INCONSISTENTE
-Coeficiente alfa =.5 Es inaceptable INESTABLE
-Coeficiente alfa  de 0.1 a0.49 bajaconfiabilidad
-Coeficiente alfa 0 no confiable NO CONFIABLE

Fuente: George y Mallery (2003, p.231); Leyenda: = mayor a; < menar a.

Para efectuar la confiabilidad del instrumento, para gestion del
conocimiento y capacitacion, de igual modo, se sirvié, de Alfa de Cronbach en
la fiabilidad de las encuestas, situando los datos al programa estadistico
SPSS24, comprobada, la muestra concerniente a 120 colaboradores de las

tiendas Maestro.

3.5. El Procedimiento:

Fue realizado en la empresa Maestro Peru, sede Chorrillos, se emitié una
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solicitud dirigida a la jefa del Departamento de Recursos Humanos, una vez
aceptado, se procedié a realizar la encuesta a los trabajadores del area de
ventas, (anexo), una vez recogido las hojas con el cuestionario resuelto se

procedi6 a procesamiento de los datos como sigue:

Tabla 4.
Procesamiento del Alfa de Cronbach

Resumen del procesamiento de los cas0s

Casos W %

Casos Validos 120 100.0
Excluidos 0 0

Total 120 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimignto.

Fuente: Las investigadoras

Tabla 5.

Estadistico de Fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.927 60

Fuente: Las investigadoras

Interpretacidn: La tabla 6, muestra que el encausamiento estadistico de

confiabilidad de 0.927, por lo que se afirma que es excelente y confiable.

3.6. Otro punto; EI Métodos de Analisis de Datos, donde (Hernandez, et al

(2018), puntualiza al SPSS como; programa estadistico automatizado el cual
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examina asequiblemente y veloz la big data, actualmente es bastante usado en

la busqueda cientifica; y otros, (p.410)

Coeficiente Alfa de Cronbach ideado por Cronbach J. L, este factor
demandara de una unica direccion, del instrumento obteniendo valores de cero
a uno; su capacidad radica aplicando totalmente el instrumento, a medir sin
dividir, items sencillamente calculando el sondeo del factor. (Hernandez, et al.
(2018)).

Recogiendo los obtenido del sondeo, se ejecutd con analizar SPSS 24,
subiendo las cuentas de orientacion cuantitativa inferencial y descriptivo; para
las variables mencionadas, los datos fueron digitados en tablas y figuras

conforme con los temas expuestos y dimensiones.

Siendo descriptivo, porque describe datos
Se denomina descriptiva los datos minuciosamente, los valores son
encausados favorablemente, las tablas frecuenciales precisas obtenidas con el

estadistico a cada variable. (Hernandez, et.al. (2018), p. 282)

3.7. como Aspectos Eticos, la exploracion se cimentd en el cumplimiento
confiable de datos obtenidos, la veracidad de los resultados derechos del autor,
el cual fueron citados a creadores, al indagar informacién, respetando el
anonimato de los que fueron encuestados, sin revelar su identificacion o datos

afines de los encuestados.
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V. RESULTADOS
A este respecto se realizd Analisis descriptivo de los datos.
Tabla 6.

Dimension: Estrategia empresarial
ESTRATEGIA EMPRESARIAL (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,7 1,7 1,7

Casi Nunca 41 34,2 34,2 35,8
A Veces 27 225 225 58,3
Casi Siempre 28 23,3 23,3 81,7
Siempre 22 18,3 18,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: De Las investigadoras

ESTRATEGIA EMPRESARIAL (Agrupada)

a
"
—t
@
o 20
L=
= 34,17%
22 50%
L 18,33%)
1,67%
T T T T
Nurl'lcs Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

ESTRATEGIA EMPRESARIAL (Agrupada)

Figura 1: Estrategia Empresarial

Fuente: Elaboracion de las investigadoras

¢ Las alternativas elegidas logran los objetivos?

Interpretacién: La Tabla 6, representada en la figura 1, alude que del
integro, de 120 ,entrevistados, el 1.67% enunciaron que estrategia empresarial
nunca tienen relacion con capacitaciéon, el 34.17% menciona que casi hunca la

estrategia empresarial tienen relaciéncon capacitacion, el 22.50% indica que la
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estrategia empresarial a veces tiene relacion con capacitacién, el 23.33%
menciona que la estrategia empresarial casi siempre tiene relacion con
capacitacion, y el 18.33% manifiesta que estrategia empresarial siempre tiene
relacién con la capacitacion. Por lo tanto, que las alternativas elegidas logran los

objetivos.

Tabla 7.
Dimensiéon: TIC
TIC (Agrupada)

Porcentaje Porcentaj
e

Frecuencia Porcentaje valido
acumulad
0
Valido Casi Nunca 3 2,5 2,5 2,5
A Veces 26 21,7 21,7 24,2
Casi Siempre 88 73,3 73,3 97,5
Siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Las investigadoras

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION (TIC) (Agrupada)
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[ |z50% ] : . [ |2.50% 1
Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACION
(TIC) (Agrupada)
Figura 2: TIC

Fuente: Las investigadoras
¢La pagina web ayuda al incremento de ventas?

Interpretacién: La Tabla 7, representada en la figura 2, aduce que del20
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sondeados, el 2.5% refiere a las TIC, casi;nunca tiende a relacionarse
capacitacion, 21.67% menciona que a veces las TIC, se relacionan
capacitacion, el 73.33% indica que TIC, casi siempre se relacionan

capacitaciéon, 2.50% menciona que las TIC, siempre se relaci6na

con
con
con

con

capacitacion. Por lo tanto, la mayoria sefiala que la pagina web ayuda al

incremento de ventas.

Tabla 8.
Dimension: Experiencia humana

EXPERIENCIA HUMANA (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casl Nunca 1 .8 8 8
A Veces 44 36,7 36,7 37,5
Casi Siempre 66 55,0 55,0 92,5
Siempre 9 7,5 7,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Las investigadoras

EXPERIENCIA HUMANA (Agrupada)

Porcentaje

T
Siempre

T T
Casi Munca oA veces Casi Siempre

EXPERIENCIA HUMANA (Agrupada)

Figura 3: Experiencia Humana

Fuente: Las investigadoras

¢las experiencias laborales recibidas son compartidas en el area de ventas?

Interpretacién: La Tabla, 8, representa la figura 3; aduce que, de 120

sondeados, el 0.83% manifiesta que casi nunca la experiencia humana tiene

relacion con capacitacion, el 36.67% menciona que la experiencia humana casi
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siempre tiene relacibn con capacitacion, el 7.50% indican que siempre la
experiencia humana tiene relacion con capacitacion. Por tanto, mayor parte de
colaboradores, de Maestro, sefialan las experiencias laborales recibidas son

compartidas en la seccion ventas.

Tabla 9.

Transmision de la informacién
TRANSMISION DE LA INFORMACION (Agrupada)

rcentajevalido Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Casi Nunca 3 2,5 2,5 2,5

A Veces 41 34,2 34,2 36,7

Casi Siempre 71 59,2 59,2 95,8

Siempre 5 4,2 4,2 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Las investigadoras

TRANSMISION DE LA INFORMACION (Agrupada)
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TRANSMISION DE LA INFORMACION (Agrupada)

Figura 4: Transmision de la informacion
Fuente: Las investigadoras

¢El uso de la tecnologia multimedia ayuda a los objetivos de las ventas?
Interpretacién: En la tabla 9, que representa la figura 4, de un total de 120

encuestados, el 2.5% manifiesta que casi nunca la transmision de la informacion
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se practica en Maestro, el 34.17% aduce: a veces la transmision de la
informacion, se aplicé en la empresa, el 59.17% indican que la transmision de la
informacioncasi siempre se aplica a la empresa y el 4.17% de los encuestados

la transmision de la informacion siempre se aplica en la empresa.

Tabla 10.

Desarrollo de habilidades

DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupada)
yrcentajevalido Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Valido Casi Nunca 1 8 ,8 ,8
A Veces 34 28,3 28,3 29,2
Casi Siempre 81 67,5 67,5 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: las investigadoras
DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupada)

(=10}
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Porcentaje

[ [z.33%] |

T
Casi Siempre Siempre

DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupacda)

T
Casi Nunca A Veces

Figura 5: Desarrollo de habilidades
Fuente: las investigadoras

¢,Cuentas con competencias para otros cargos que la empresa ofrece?
Interpretacién: en la Tabla 10, representa, la figura 5 de un total de 120
encuestados, el 0.83%% manifiesta que casi hunca el desarrollo de habilidades

es aplicado en la empresa, el 28.33% menciona que a veces, el desarrollo de
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habilidades se aplicé en la empresa, el 67.50% indican que el desarrollo de
habilidades casi siempre se aplica a la empresa y el 3.33% de los encuestados

siempre el desarrollo de habilidades se aplica en Maestro.

TABLA 11.

Desarrollo de Actitudes
DESARROLLO DE ACTITUDES (Agrupada)

Jrcentajevalido Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Valido Casi Nunca 6 5,0 5,0 5,0
A Veces 42 35,0 35,0 40,0
Casi Siempre 68 56,7 56,7 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Las investigadoras
DESARROLLO DE ACTITUDES (Agrupada)
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DESARROLLO DE ACTITUDES (Agrupada)

Figura 6: Desarrollo de Actitudes
Fuente: Las investigadoras

¢ El entrenamiento recibido desarrolla sus habilidades para las ventas?
Interpretacion: La tabla 11, representada en la figura 06, se observa; de 120
sondeados, el 5.00% aduce casi nunca el desarrollo de actitudes es aplicada en
laempresa, el 35,00% menciona que a veces el desarrollo de aptitudes es
aplicado en la empresa, el 56.67% indican que casi siempre el desarrollo de
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actitudes es aplicado en la empresa, el 3.33% sefialan que siempre el desarrollo

de actitudes es aplicado en la empresa.

Tabla 12.

Desarrollo de conceptos

DESARROLLO DE CONCEPTOS (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casi Nunca 2 1,7 1,7 1,7
A Veces 44 36,7 36,7 38,3
Casi Siempre 66 55,0 55,0 93,3
Siempre 8 6,7 6,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Las investigadoras
DESARROLLO DE CONCEPTOS (Agrupada)
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Figura 7: Desarrollo de conceptos
Fuente: Las investigadoras

¢ Los lideres de la empresa resuelven los problemas oportunamente?
Interpretacién: En la tabla 12, representa, la figura 7, de 120 encuestados, el
1.67% manifiesta que casi nunca el desarrollo de conceptos es aplicado en la

empresa, el 36.67% mencionan que a veces el desarrollo de conceptos es
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aplicado en la empresa, el 55.00% indican que casi siempre el desarrollo de

conceptos es aplicado en la empresa, el 6,67% sefialan que siempre el desarrollo

de conceptos es aplicadoen la empresa.

Sobre el Anélisis de los Datos Prueba de normalidad

Segun Hernandez et al. (2018), “La prueba de normalidad es aplicada en

la distribucién muestral, siendo el grupo de cuentas, resultado de las probables

modelos, del tamafio poblacional” (p.300) una vez demostrada la prueba, cose

confirma la distribucién de los datos recopilados, luego se ejecut6 el estadistico:

Kolmogorov — Smirnov; en Prueba de Normalidad.

Hip6tesis General

Hg: Existe vinculo, entre Gestion del conocimientoy Capacitacion de los

trabajadoresde la empresa MAESTRO, sede Chorrillos,

HO: No existe vinculo positivo entre Gestion del conocimiento y Capacitacion

de los trabajadores de la empresa MAESTRO sede Chorrillos.

H1: Existe vinculo, positiva entre Gestion del conocimiento y Capacitacion de

los trabajadores de la empresa MAESTRO sede Chorrillos,

Significacion:

a. Sig. <0.05 por lo tanto se rechaza Ho.

b. Sig. > 0.05 por lo tanto se acepta Ho

Tabla 13.

Prueba De Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnove Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del conocimiento , 309120 ,000 , 743120 ,000
(Agrupada)
capacitacion (Agrupada) ,388120 ,000 ,624120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Las investigadoras
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Interpretacion: Segun los resultados obtenidos con el SPSS 24, refleja la tabla
13, representa los datos, de acuerdo con la prueba aplicada a gestion del
conocimiento y capacitacion; actuando con normalidad en la aplicacion del
estadigrafo, por tanto, se rechaza el Ho y acepta la H1 porque ambos temas de
estudio tienen posicion menor a 0.05.

Prueba de hipétesis

Tabla 14.

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

COEFICIENTE CORREIACION
-1 Correlacion negative grande o perfects
-0.2 Cowrelacion negative muy aifa o muy
fuerfe
-0.73 Correlacion negativa alfs o considerable
-0.5 Correlacion negative moderads o media
-25 Cowrelacion negativa baja o débil
-0 Cowrelacion negstiva muy baja o muy
dehil
] Mo existe correlacion alguna las
vansbies o es nuls
o1 Cowrrelacion positiva muy bajs o muy
dahil
0.25 Cowrelacion positiva bajs o dabil
0.50 Cowrelacion positiva moderads o media
0.73 Cowrrelacion posifiva alts o considerable
2.3 Cowrelacion positiva muy alta o muy
fuerfe
i Cowrelacion posifiva grande y perfects

Fuente: Hermandez eral. (2014, p.305)

Hipotesis General

Se relaciona Gestion del conocimientoy Capacitacion de los trabajadores de
Maestro sede, Chorrillos. 2019
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HO: se relaciona positivamente Gestion del conocimiento y Capacitacion de

los trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019

H1: Se relaciona positivamente Gestion del conocimiento y Capacitacion de los

trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019

Tabla 15.
Correlacion Spearman para, Gestion del conocimiento y capacitacion

Correlaciones

gestion del >apacitacion

.onocimiento(Agrupada) (Agrupada)
gestion del conocimiento(Agrupada) Coeficiente de correlaciéon 1.000 494
Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman N 120 120
Coeficiente de correlacién .494™ 1.000

capacitacion (Agrupada) Sig. (bilateral) .000

N 120 120

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

Fuente: Las investigadoras

Interpretacién:

Enla Tabla 15, representa datos obtenidos con el programa SPSS24 donde se
observa, la resultante del coeficiente correlativo = a 0,494 puntos y con
significancia de 0,000, en ambas variables, de confianza del 95 %, > p-valor =
0.000 < 0.05, comparado con la tabla 14, donde denota posteriormente
realizado la investigacion, una correlacion positiva moderada o media, segun
la indagacion; la resultante encontrada, se opta, rechazar la Ho y consecuente
mente aprobar la Ha, por ende, correlaciona positivamente moderada o media

entre gestion del conocimiento y capacitacion, teniendo una poblacién de 120.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1
Ho: No existe relacion positiva entre estrategia empresarial y Capacitacion de los
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trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019.
Hi: Existe relacion positiva entre estrategia empresarial y Capacitacion de los

trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019.

Tabla 16.

Correlacion de Spearman para la estrategia empresarial y la capacitacion

ESTRATEGIA EMPRESARIAL Capacitacion
(Agrupada) (Agrupada)
ESTRATEGIA EMPRESARIAL Coeficiente de 1.000 313"
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . .001
N 120 120

Rho de Spearman
Coeficiente de

capacitacion(Agrupada) correlacion 313" 1.000
Sig. (bilateral) .001 :
N 120 120

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Las investigadoras

Interpretacion

Latabla 16 simboliza datos resultantes, con el programa d SPSS 24, identificando
gue, existe un 95% de confianza el p-valor = 0.000 < a=0.05, optando refutar, la
hipotesis nula y admitir la hipotesis alterna, estrategia empresarial correlaciona
moderadamente con capacitacion. el resultante posterior al procesamiento de
datos, con correlacién de 0.313, para las variables, contrastando, los niveles
correlativos resultantes de exploracion, por ende, la tabla 14; denotando

correlacién positiva moderada o media; Teniendo una poblacién 120.
HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Ho: No existe relacion positiva entre TIC y Capacitacién de los trabajadores de

Maestro sede, Chorrillos. 2019.

Hi: Existe relacion positiva entre TIC y Capacitacion de los trabajadores de
Maestro sede, Chorrillos. 2019.
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Tabla 17.

Correlacion de Spearman para las TIC y la capacitacion.

Correlaciones

TIC
(Agrupada)  Capacitacion
(Agrupada)
TIC Coeficiente de 1.000 419™
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 120 120
Rho de Spearman
Coeficiente de 419” 1.000
capacitacion (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 120 120

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

Fuente: Las investigadoras

Interpretacién

La tabla 17 muestra, datos resultantes del programa SPSS 24, observandose
95% de confianza; p-valor = 0.000 <a=0.05, optandose rechazar la hipétesis nula
aceptando la hipétesis alterna, las TIC, correlaciona moderadamente con
capacitacion, segun el estudio realizado. Ademas, esta representada, la
resultanteposterior al procesamiento de datos, correlaciona 0.419, contrastando
los grados de correlacion en la tabla 14; denotando, correlacion positiva
moderada o0 media; por ende; denota significancia bilateral de 0.000. con

poblacién de 120.
HIPOTESIS ESPECIFICA 3
Ho: No existe relacion positiva entre experiencia humana y Capacitacion de

trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019

Hi: Existe relacion positiva entre experiencia humana y Capacitacion de los

trabajadores de Maestro sede, Chorrillos. 2019
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Tabla 18.
Correlacion de Spearman para experiencia humana y la capacitacion.
Correlaciones

EXPERIENCIA capacitacion
HUMANA (Agrupada)

(Agrupada)
Coeﬁmente de 1.000 680"
EXPERIENCIA correlacion
HUMANA (Agrupada) Sig. (bilateral) , .000
Rho de Spearman N N 120 120
Coeficiente de -
o i6 .680 1.000
capacitacion correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Las investigadoras

Interpretacién:

La Tabla 18 ; muestra los datos resultante del programa SPSS 24, apreciandose
95% de confianza p-valor = 0.000 < a=0.05, por ende se rechaza la hipétesis
nula y por ende se acepta hipoétesis alterna, experiencia humana correlaciona
moderadamente con capacitacion en acuerdo a resultados de exploracion ;
mostrando  correlacion de 0.680, contrastando los grados de correlacion
obtenida posterior a la exploracién, por ende, muestra la tabla 14: existe una
correlacion positiva media o0 moderada; se observa significancia bilateral

encontrada de 0.000 con 120. De poblacion.
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V. DISCUSION

Referente a Discusion por objetivos

La exploracion determina relacionar; Gestion del Conocimiento vy
capacitacion de los trabajadores de Maestro Peru, sede Chorrillos. 2019;
siendo objetivo principal, como objetivo especifico uno relacionar Estrategia
Empresarial y capacitacion, dos: relacionar las TIC, y; capacitacién, En
conformidad, correlacibn de Spearman muestra, el coeficiente R= 0.494,
correlaciona positiva moderada o media, apropiado segun metodologia de
Hernandez, et.al. (2018). Ademas, se hace contrastaste de hipotesis general,
obtenido como resultado, se presenta contraste de hipotesis general
consiguiendo resultado = 0.000 de significancia, y expuesta en la tabla 14 por
ende se deduce: hay relacion tangible moderada o media de Gestién del
conocimiento y Capacitacion, conservando igualdad con lo obtenido
exploratoriamente, habiéndose determinado la elacion en el uno y el otro;

resultados con correlacién importante.

Concerniente a los efectos de la exploracién, guardan cierto
acercamiento, a lo enunciado por Benavides Marin (2018), efectud la propuesta
identificando la correlacion entre: gestion del conocimiento y capacitacion de
docentes, empled la metodologia descriptiva, cuantitativo ,de muestra: 40
docentes, logrando la fiabilidad: 0.928 en alfa de Cronbach, en correlacion, de
Pearson es de 0.753 concordando los grados de correlacion de la tabla: 14
correlacionando positiva alta; oobservandose una significancia de 0.000,
siendo>0.05, existiendo significativa relacion en las variables indagadas, Aqui
se evidencia, influencia que tiene: conocimiento, lo cual siempre estaran unidas
a las capacitaciones que imparten las organizaciones a sus integrantes, de todas
las areas, que estaran sincronizadas para obtener resultados oOptimos y

competentes.

El resultado de la indagaciéon de 0.928 es mayor que el obtenido por
Velasquez Pajuelo (2018), cuyo valor de correlacion de Pearson fue de 0.615
la significancia de P= 0.000 siendo > a 0,05 presentando una correlacion es
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moderada y positiva, entre GC, y efectividad organizacional lo que va a semejar

a la relacion de variables en estudio.

Del mismo modo la exploracion, esta acorde con los resultados de Vega
(2017), la que expone relacion significativa entre gestiéon del conocimiento y
capacidades competitivas, por ende, ambas variables estan enlazadas, para el

logro de los objetivos empresariales.

Analizando de manera similar todas las vinculaciones alcanzadas en la
inicial dimensioén, de gestion del conocimiento, observando a los colaboradores,
la idea que tienen sobre las estrategias, Tics, y su experiencia es la correcta y
todas se relacionan entre si; ratificandose ambas hipétesis del estudio, asi la

definicién tedrica es conforme

Discusién por Hipotesis

Las variables Gestidn del conocimiento y capacitacion en la empresa Maestro
sede Chorrillos, estan relacionadas, lo que se ve: como hipoétesis especifica; uno
la Estrategia Empresarial se correlacionan positivamente, con la capacitacion,
segunda: las Tics y capacitacion se relacionan positivamente, tercera: se
relacionan positivamente la experiencia humana con la capacitacion, asi se
consiguié mostrar que los resultados de la hip6tesis de esta indagacion , fueran
aceptados, se puede comprobar la conexion que existe entre las dos variables
percibiéndose un % de cifras concentradas, en colaboradores de la entidad
guienes establecen que gestion del conocimiento tiende a ser habitual, la
capacitacion es constante admitiendo correlacion de ambas. Es consecuente en
la definicibn de Andreu Baiget (2016), las estrategias empresariales estan
ligadas con el uso de las tecnologias, y la experiencia humana, y mediante las
capacitaciones se iran constantemente fortaleciéndose.

la hipotesis es similar a lo propuesto por Chacon Cruz, (2017), donde la
Gc, forma parte de las estrategias, de una organizacion, empresarial, por ser un

proceso, que se apropia de los saberes, habilidades, acciones,
emociones, etc, que tienen los colaboradores, con la finalidad de lograr los fines

organizacionales, existe, relacion entre las dimensiones expuestas.
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Se encuentra afinidad con Granobles Marin,(2014), en cuya hipétesis,
establece la relacion, entre la capacitacion vy las Tics; el personal reclutado, es
capacitado y ubicado en las diferentes areas de servicio, demostrando que el
uso de las Tecnologias es un factor que influye altamente en la calidad de
atencion al cliente, siendo primordial robustecer las destrezas y habilidades
especificas, de los colaboradores para cumplir con éxito la labor encomendada,
lo que permite comprobar la Hipétesis de la investigacion planteada para ambos

estudios ratificando lo expuesto en los resultados de la hipétesis.

Referente a Discusidén por métodos

El método aplicado en el estudio es equivale a la indagacién realizada por
Palacios, Sanchez (2016), dado que ambos utilizan en mismo marco
Metodologico: descriptivo y no experimental. Gestion del conocimiento permite
transmitir informacioén a travésde capacitacion en los trabajadores de la empresa
Maestro, lograndose mejorar el procesode aprendizaje, optimizando la eficiencia
de los trabajadores encargado de servicio a los clientes de la empresa.

Habiéndose verificado métodos similares quedan corroborados.

Acerca de Discusion por teorias

La discusion admite a gestion del conocimiento como una variable que no
muestra dependencia a capacitacion de modo que esta si depende a la anterior;
siendo temas trascendentales de estudio, se utilizé los conceptos de diferentes
autores entre los cuales se destacan:

Segun Andreu y Baiget (2016); “Gestion del conocimiento es una serie de
actividades programadas para asegurar el desarrollo y aplicacion de todo tipo de
conocimiento perteneciente a una organizacién, con la finalidad de optimizar su
capacidad de respuesta a los problemas; diferenciandola de las demas,
haciéndolo sostenible a través del tiempo”. (p.105) el autor llega considera a la
Gc, imprescindible para alcanzar metas en las organizaciones empresariales a
través del tiempo. la misma que tiene coherencia con lo determinado por Carballo
(2015), quien menciona que se debe identificar cuales son los conocimientos que
se necesitan con el fin de llevar a cabo de forma excelente las actividades de la

empresa, considerando ambos conceptos se deduce que gestion del
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conocimiento es indispensable para lograr objetivos empresariales.
coincidiendo con Emil Hajric (2018), aduce que viene hacer un proceso
estructurado, que incluye, participaciones, tacticas, etc, obteniéndose una
seleccién de datos, los que seran evaluados, distribuidos creando conocimiento
muy util para la organizacioén., por ende, estas teorias se aceptan por su valioso

aporte.

Idalberto Chiavenato (2017), Lo define como estrategias educativas de
corto tiempo, las cuales, al ser aplicadas de manera metddica, y ordenada,
ayudara a los individuos, a conseguir  saberes, desarrollar destrezas, y
aptitudes, permitiéndoles lograr objetivos especificos (pp..330-331), la misma
gue concuerda con Louffat (2017) quien considera que la capacitacibn como
actividades planificadas de mejoramiento continuo de formacion; que facilita el
crecimiento ; tanto en la empresa como en sus trabajadores. (p.37),
considerando estos conceptos, de los autores se deduce que la capacitacion
mejora la eficiencia de los trabajadores ayudando a obtener mejores resultados
en la organizacion. Lo que es similar a Gomez, Balkin, C. (2016), argumenta que
la capacitacion tiene por objetivo brinda a los colaboradores, aumentar sus
destrezas, o enmendar deficiencias de que se presentan en las labores, para ser

bastante eficientes en el logro de los objetivos empresariales.
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VI.CONCLUSIONES

Referente a la primera conclusiéon Se ha precisado que existe correlacion
Positiva baja con un Rho: 0.494, entre gestion del conocimiento y Capacitacion,
debido a que la capacitacion beneficiara con los saberes, habilidades y aptitudes;
gue se imparte facilitando resolucién a conflictos contribuyendo a la sostenibilidad

de sus ventajas competitivas.

Referente a la 2da. Conclusién, se ha precisado que existe correlacion
Positiva baja con Rho: 0.313 en Estrategia empresarial con capacitacién de los
colaboradores; puesto que es necesario implementar herramientas que permita
mejorar sus conocimientos, para que los trabajadores logren competitividad y

resultados.

Referente a la 3ra. Conclusion se ha precisado que existe correlacidon
Positiva baja con Rho: 0.419, en TIC y capacitacién, dado que el sistema de
informacion sistematizada brindada informacién oportuna, segura yclara a los
trabajadores para el uso en su labor diaria a través de los portales corporativos

(paginas web, aplicativos)

Respecto a la 4ta. Conclusién se ha precisado que existe correlaciéon
Positiva moderada con Rho: 0.680 en experiencia humana, y capacitacion de los
trabajadores, dado que la cultura organizacionales fuente de conocimientos y

aprendizaje que facilita una mejor especializacion en su desempefio laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar continuamente el conocimiento y capacitacion, con
el uso de Tics; en todas las areas, a fin de acrecentar los saberes habilidades y
aptitudes de colaboradores; organizando programas, seminarios, talleres,
coaching, en las diferentes &areas de trabajo; incrementando la motivacién y

cualificacion de sus colaboradores.

Se recomienda renovar las Estrategias de capacitacion, haciendo
seguimiento de las mismas, con evaluaciones periddicas en todas las areas de
ventas, con profesionales de amplia gama de experiencia, tanto para los jefes de
cada departamento, y personal, dandole retroalimentacion al trabajador de manera

constante, lo cual optimizara las labores a realizar.

Con las nuevas tecnologias, a implementar, se lograra& mejorar la
productividad en los asesores de venta, de las diferentes areas, brindando
informacion oportuna, segura y clara, con resultados de alta calidad en atencion al

cliente.

Dentro de la tienda se recomienda difundir programas de desarrollo en
competencias, habilidades blandas y destreza del personal. Para fomentar una
cultura de aprendizaje en la organizacion logrando que las capacitaciones dictadas

sean fluidas y tengan acceso rapido por el personal.
Se recomienda compartir conocimiento, de los asesores mas antiguos a los

asesores gue estan en procesos de induccion, promoviendo la creatividad donde

todos los participantes interactien y sea mas dinamica la capacitacion.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION.

TITULO: Gestion del Conocimiento y la capacitacion de los
trabajadores de laempresa Maestro Peru, sede Chorrillos. 2019

AUTORA (s): Liz Roci6 de la Torre Mondragon y Ana
Gladys Diaz Bernuy
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ANEXO 2:

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA MAESTRO
PERU, SEDE CHORRILLOS. 2019

Edad: Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una con
mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segln corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N.° PREGUNTAS S|C|AV| C | N
S N

1 | Las nuevas estrategias metodoldgicas implementadas facilitan tu aprendizaje

2 Se aplican nuevos métodos en la empresa

3 La empresa promueve el desarrollo humano dinamizando los procesos

4 | Laempresa promueve una linea de carrera permanente

5 Las alternativas elegidas logran los objetivos

6 | El proceso de toma de decisiones mejora los planes de venta

7 Considera importante la formacion académica de los vendedores en la empresa

08 | Las mejores préacticas ayudan al cumplimiento de los objetivos de la empresa

09 | Adquirir nuevos conocimientos le ha permitido destacar en el puesto que ocupa

10 | Los productos que ofrece la empresa se diferencian de otros productos en el mercado

11 | Los nuevos aplicativos de medicién facilitan la eficiencia del vendedor en tienda

12 | Latecnologia utilizada en la empresa facilita consultar los precios de los productos

13 | Se cuenta con un programa de capacitaciéon mensual

14 | Se cuenta con un modelo de evaluacién de monitores




15 | La pagina web ayuda al incremento de ventas
16 | El aplicativo de la pechera facilita las respuestas al cliente
17 | El aplicativo del cliente se mantiene actualizado los datos de los clientes
18 | Los clientes registradores obtienen informacion directa de promociones de ventas
19 | Los precios de los bienes y servicios se encuentran actualizados
20 | La péagina virtual brinda la informacién requerida por el cliente
21 | Considera usted que su aprendizaje en la empresa le ayuda a cumplir los objetivos de ventas
22 | Aprendes cuando trabajas en equipo
23 | En el proceso de induccion desarrollas destrezas para el trabajo
24 | El conocimiento adquirido facilita la atencién al cliente
25 | La participacion de sus comparfieros en su area permite realizar mejor su labor
26 | Las experiencias laborales recibidas son compartidas en el area de ventas
27 | Los reclamos de los clientes son resueltos oportunamente
28 | Los colaboradores estan preparados para resolver los problemas
29 | Se considera Usted proactivo dentro del area de ventas
30 | La empresa realiza cursos de especializacion
31 La empresa brinda todas las herramientas necesarias para realizar su labor asignada.
32 La empresa tiene una cultura de capacitacion constante
33 Es frecuente la comunicacion por correo electronico en la empresa
34 | El uso de la tecnologia multimedia ayuda a los objetivos de las ventas
35 El expositor (MONITOR) transmite con claridad el tema expuesto
36 | son précticas y dindmicas los temas expuestos a capacitar
37 | El monitor posee habilidades de exposicion.
38 | Fomenta la capacitacion involucrando a los participantes
39 | Lainduccién para el puesto asignado aborda temas especificos
40 Consideras el tiempo dedicado a la induccion es apropiado
41 :
Cuentas con competencias para otros cargos que la empresa ofrece
42 Consideras que la linea de carrera es oportuna
43 | El conocimiento técnico gue adquieres en la labor diaria ayuda en el desempefio
44

Las habilidades que posees ayudan al logro de las ventas




45

La empresa incentiva por mayores ventas.

46 | Las capacitaciones son pagadas por la empresa

47 | La dinamica grupal utilizada en la empresa motiva asumir posiciones.

48 | g juego de roles implementada en la empresa mejora en la atencion al cliente

49 | El entrenamiento del personal ejecutivo en la empresa facilita la eficacia en su labor.
50 | El entrenamiento recibido desarrolla sus habilidades para las ventas

51 | Al cliente se sensibiliza mediante campafias con marcas propias de la empresa

52 Bajo los programas del techo propio la empresa ayuda a las personas de bajos recursos
53 La tienda promueve el conocimiento de la mision

54 | Latienda promueve el conocimiento de la vision

55 | La empresa promueve trabajo en equipo

56 | Los lideres de la empresa resuelven los problemas oportunamente

57 | se promueve el respeto entre personas y clientes

58 | I programa confianza brinda apoyo al trabajador cuando lo necesita

59 | conoce usted el RIT

60 | Conoce usted el Manual de seguridad ocupacional




ANEXO 3:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién del conocimiento y Capacitacion

N.° X1 GESTION DEL CONOCIMIENTO / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESTRATEGIA EMPRESARIAL : oA ;‘ : blaA : : DA :

1 Las nuevas gk dolégicas impl das facilitan tu aprendizaj X X X

2 Se aplican nuevos métodos en la empresa ’( )< (

3 La empresa promueve el d h dir los procesos ¥ K (

4 La empresa promueve una linea de carrera permanente ( ( )(

5 Las alternativas elegidas logran los objeti y X (

6 El proceso de toma de decisiones mejora (os planss de venta { )e (

7 Considera importante la fc ion académica de os vendedores en la emp ( x {

8 Las mejores practicas ayudan al cumplimiento de los objetivos de la emprasa * ( X

9 Adquirir nuevos conocimientos le ha permitido destacar en el puesto que scupa )( )( %

10 Los productos que ofrece la emp se dif ian de otros productos en el do X \/ {
DIMENSION 2: TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y TELECOMUNICACIONES T

11 Los nuevos aplicativos de medicion facilitan la eficiencia del vendedor en fienda x ( )(

12 Latecnologia utilizada en la empresa facilita consultar los precios de los productos v )(‘ )(

13 Se cuenta con un programa de capacitacién mensual ‘( Y X )<

14 Se cuenta con un modelo de evaluacion de monitores ( Y {

15 La pagina web ayuda al incremento de ventas ( )( (

16 El aplicativa de la pechera facilita las respuestas zl cliente )( { ¥

17 El aplicativo del cliente se mantiene actualizado los datos de los clientes ‘(‘ ’

18/ Los clientes registradores obtienen informacién directa de promociones de ventas

oS
B =N

19 Los precios de los bienes y servicias se encuentran actualizados

<<

20 La péagina virtual brinda la informacién requerida por el cliente X
DIMENSION 3: EXPERIENCIA HUMANA
21 Considera usted que su aprendizaje en |a empresa le ayuda a cumplir los objetivos de ventas 1
22 Aprendes cuando trabajas en equipo ’ /‘
) i

23 En el proceso de induccién desarrollas destrezas para el trabajo

A

24 El dquirido facilita la i6n al cliente

25 La participacion de sus compafiercs en su érea permite realizar mejor su labor

avay
-~
PN PSP

26 Las exp lab ibidas son i en el &rea de ventas
27 Los reclamos de los clientes son resueltos oportunamente ; %
28 Los colaborades estan preparados para resolver los problemas *

29 Se considera Usted proactivo dentro del area de ventas

S el A [ PR K

30 La empresa realiza cursos de especializacién

P
e
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N.? Y2 CAPACITACION / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: TRANSMISION DE LA INFORMACION M[Do[Aa[MIM[DO[A[M|[M[D[A[W™
o A D A o A
31
La empresa brinda todas las herramientas neceszrias para realizar su labor asignada. X { .)(
32
La empresa tiene una cultura de capacitacion constante X ol ¥
33
Es frecuente la comunicacién por gorreo electronizo en la empresa ¥ ( K
34 Eluso de la tecnologia multimedia ayuda a los obetivos de las ventas X ;( K
35
El expositor (MONITOR) transmite con claridad ¢l tema expuesto )f )( /(
36 Son précticas y dindmicas los temas expuestos a capacitar X )(
DIMENSION 2: DESARROLLO DE HABILIDADES
37 El monitor posee habilidades de exposicién. X X {
\ t
38 Fomenta la capacitacion involucrando a los participantes K )( l/
39 La induccién para el puesto asignado aborda temas especificos x x 1
%0 \
Consideras el tiempo dedicada a |a induccién es apropiado X )( Y.
41 )( . 75,
Cuentas con compatencias para otros cargos que la empress ofrece ( X‘
2
- Consideras que la linea de carrera es oportuna K A )(
43 El conocimiento técnico que adquieres en la labor diaria ayuda en el desemperio V X X
44 Las habilidedes que posees ayudan al logro de fas ventas )(
DIMENSION 3: DESARROLLO DE ACTITUDES
45 La empresa incentiva por mayores ventas. Y x Y
4 Las capacitaciones son pagadas por la emp, Vé ¥ *
47 | Ladinamica grupal utilizada en la empresa motive asumir posiciones. y % X
48 El juego de roles impl tada en la emp mejora en la atencién al cliente 5 X x X
4% | Elentrenamiento del personal ejecutivo en la emgresa facillta la eficacia en su labor. ¥ Y X
50 El entrenamiento racibido d lla sus habilidaces para las ventas X )(
51 Al cliente se sensibiliza mediante campafias con marcas propias de la empresa X X
52 i )( X X
Bajo los programas del techo propio la empresa ayuda a las personas de bajos recursos
DIMENSION 4: DESARROLLO DE CONCEPTOS
5
- La tienda promueve el conocimiento de la misién Y X
54 La tienda promueve el conocimiento de la vision \1 X Q
55 La empresa promueve trabajo en equipo x {
56 Los lideres de la emp Ivén los probl oportt X 5( )(
57 Se promueve el respeto eritre personas y clientes 1 X K
58 El programa confianza brinda apoyo al trabajador cuando lo r ita Y X K
59 | Conoce usted el RIT ; £ K
60 Conoce usted el Manual de seguridad ocupacional. x X
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ‘EM“"’ZZ’”"’@”4’?’€4 DNI‘BZZYZ/y/zé ..............

Especialidad del valldador:,«/<422//StRAde D E41f1i 5

------- A R T TN L L Ll Ll T LT LT LT T T T

/27% .de abril del 2019
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es > W
conciso, exacto y directo = ‘

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Observaciones: ,AID{/\ @/ N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: S G /Q Rl A\V‘LY{Z

—_— N
NN IONLAA EPO A
Especialidad del valldadorwlb‘uﬂ'/dishx(

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al camponente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
— % . h /
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: oy AMP /:)‘”“”')‘/E" | I —— on:. 2ZEFEL A

xil
Especialidad del validator:.. L.0S. 708 22 A ADMIA STRACOL

---------------------------------------------------------------- ".----------.----.-u----.--uu-.---.---.-.....-..u--u-.---.---.nn.--..-nu--..--.--unu

'Pertinencia: £l item comresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Especialidad



ANEXO 8: Opciones para la encuesta en SPSS 24 (parte 1)

=loix|
Archivo  Fdicien  Ver Datos  Transformar  Anslizar  Markefing drecto  Gréficos  Utiidedes  Yentana  Ayuda
/— = - A
SEe@D e~ FLE N BEBCE 100 “
Nombre Tipo Anchura | Decimales| Etigueta Walores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Rol
1 Pl Numérico B 0 1 - gLas nuevas estrategias metodalogicas implementadas facilitan ... {1, NUNCA}. . Minguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada <]
2 P2 Numérico 8 0 2.- i Se aplican nuevos métodos en la emprega? {1, NUNCAL.. Minguna ) Derecha ol Ordinal “ Entrada
3 P3 Numérico 8 0 3.- ;La empresa promueve el desarrollo humano dinamizanda los pr... {1, NUNCA}. . Minguna 3 Derecha il Ordinal i Entrada
4 P4 Numérico 8 0 4.- iLa empresa promueve una linea de carrera permanente? {1, NUNCAY.. Minguna 8 Derecha ol Ordinal v Entrada
5 ps Numérico 8 0 5 - Las altemativas elegidas logran los objetivos? {1, NUNCA}.. Minguna 3 = Derecha il Ordinal . Entrada
3 5 Numérico B 0 G- 4 El proceso de toma de decisiones mejora los planes de venta? {1, NUNCA}. . Minguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada
7 P7 Numérico 8 1) 7.- i Considera imy la farmacion é de los .. {1, NUNCAL.. Minguna 3 = Derecha ol Ordinal N Entrada
8 P8 Numérico B 0 f- ;Las mejores practicas ayudan al cumplimiento de los objetivos.. {1, NUNCA}. . Minguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada
9 P3 Numérico 8 0 9.- i Adguirir nuevos conocimientos le ha permitido destacar en el p... {1, NUNCAL.. Minguna ) Derecha ol Ordinal “ Entrada
10 P10 Numérico B 0 10.- 4 Los productos que ofrece la empresa se diferencian de otros .. {1, NUNCA}. . Minguna B Derecha ] Ordinal “ Entrada
11 P11 Numérico 8 0 11.- ¢ Los nuevos aplicativos de medicidn facilitan |a eficiencia delv.. {1, NUNCAL. Minguna ) = Derecha ol Ordinal “ Entrada
12 P12 Numérico 8 0 12.- ;La tecnologia utilizada en la empresa facilita consultar los pre... {1, NUNCA}. . Minguna 3 Derecha il Ordinal i Entrada
13 P13 Numérico 8 0 13.- ,Be cuenta con un pragrama de capacitacion mensual? {1, NUNCAYL .. Minguna 8 Derecha ol Ordinal v Entrada
14 P14 Numérico 8 0 14.- 4 Se cuenta con un madelo de evaluacion de monitores? {1, NUNCA}.. Minguna 3 Derecha il Ordinal i Entrada
15 P15 Numérico B 0 15.- 4 La pagina weh ayuda al incremento de ventas? {1, NUNCA}. . Ninguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada
18 P1B Numérico 8 1) 1B.- ; El aplicativo de |a pechera facilita las respuestas al cliente? {1, NUNCAL.. Minguna 3 Derecha ol Ordinal N Entrada
17 P17 Numérico B 0 17.- 4El aplicativo del cliente se mantiene actualizado los datos de ... {1, NUNCA}. . Minguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada
18 P18 Numérico 8 0 18.- ¢ Los clientes registradores ohtienen informacidn directa de pro... {1, NUNCAL.. Minguna ) = Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 P13 Numérico 8 0 19.- ;Los precios de Is hienes y senicios se encuentran actualiza.. {1, NUNCA} . Minguna 3 Derecha ] Ordinal “ Entrada
20 P20 Numérico 8 0 20.- i La pégina virtual brinda la infarmacidn reguerida por el cliente? {1, NUNCAL.. Minguna ) = Derecha ol Ordinal “ Entrada
21 P21 Numérico 8 0 21-  Considera usted que su aprendizaje en la empresa le ayuda a... {1, NUNCA}.. Minguna 3 Derecha il Ordinal i Entrada
22 P22 Numérico 8 i 72~ ¢ Aprendes cuando trabajas en equipn? (1, NUNCA}. .. Minguna f] Derecha |l Ordinal e Entrada
23 P23 Numérico 8 0 23- 4En el procesa de induccion desarrollas destrezas para el trab. . {1, NUNCA}.. Minguna 3 Derecha il Ordinal i Entrada
24 F24 Numérico B 0 24 - 4 El conocimientn adguirido facilita la atencicn al cliente? {1, NUNCA}. . Ninguna B Derecha ol Ordinal “ Entrada
3 \Dﬁ Rliiradi 0 il inrla s i nsu draz napraita raaliz (1 BLNCAL  Minoon Darach ol Ordiveal o Enrar I ‘:
Vista tie 6tas | Vista de variables:
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ANEXO 9: Opciones para la encuesta en SPSS 24 gparte 2)
A ANA DIAZ O w [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos —lolx|
Archivo  Edicién  Wer Dstos  Transformar  ralizar  Marketingdrecto  Gréficos  Uiidades  Yentana  Ayuda
SEeMexBLEHEEBESEH 19
Norbre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos | Columnas  Alineacién Medida Rol
25 P25 Murnérico g a 25 - jLa participacion de sus compafieros en su area permite realiz. . {1, NUNCA}. . Ninguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada =
26 P26 Murnérico g a 2B - jLas experiencias laborales recibidas son compartidas en el ar {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Crdinal N Entrada
27 P27 Murnérico g a 27 - Los reclamos de los clientes son resueltos oportunamente? {1, NUNCA}. . Ninguna 8 Derecha il Ordinal v Entrada
28 P26 Murnérico g a 28 - Los colaborades estan preparados para resolver los problemas? {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
29 P29 Murngrica g a 29.- 4 Se considera Usted proactivo dentro del 4rea de ventas? {1, NUNCA}... Ninguna g Derecha ol Ordinal “w Entrada
30 P30 Nurnérico g a 30.- iLa empresa realiza cursos de especializacidn? {1, NUNCA)... Ninguna g Derecha il Ordinal “w Entrada
31 P31 Murnérica a a 31.- La empresa brinda todas |as herramientas necesarias para re. . {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
32 P32 Murnérico g a 32.- La empresa tiene una cultura de capacitacion constante? {1, NUNCA}. . Ninguna 3 Derecha il Ordinal “w Entrada
) P33 Murnérico g a 33.- 4 Es frecuente la comunicacion par correo electranico en la em.. {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada
34 P34 Murnérico g a 34 - ;El uso de |a tecnologia multimedia ayuda a los ohjetivos de la.. {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Crdinal N Entrada
S P36 Murnérico g a 35.- ¢ El expositor (MONITOR) transmite con claridad el tema expue .. {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Ordinal v Entrada
36 P36 Murnérico g a 36.- ¢ Son practicas y dinamicas los temas expuestos a capacitar? {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
37 P37 Mumnérica g [t} 37.- ¢El monitor posee hahilidades de exposicign.? {1, NUNCA}... Ninguna g Derecha il Ordinal “w Entrada
38 3 Murmérico g a 38.- iFomenta la i | io a los {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
3 P33 Mumérico & i 39- 4 La induceién para el puesto asignadn aborda temas especific. . {1, NUNGA).. Ninguna g Derecha gl Ordinal “ Entrada
a0 pan Mumérico & i A0 - ; Consideras el tiempa dedicada a la induccion es apropiado? {1, NUNCA).. Ninguna 8 Derecha il Ordinal \ Entrada
1 P Mumérico & i 41 - Cuentas con competencias para otros cargos que la empresa... {1, NUNCA).. Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada
42 paz Mumérico 8 i 42 - ¢ Consideras que la linea de carrera es oportuna? {1, NUNCA]. . Ninguna 8 Derecha il Ordinal v Entrada
43 75} Mumérico 8 i 43 - 4El conocimiento técnicn que adquieres en |a labor diaria ayud... {1, NUNCA).. Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
a4 Pa4 Mumérico 8 0 44.- 4 Las habilidades que posees ayudan al logro de las ventas? {1, NUNCA}... Ninguna g Derecha il Ordinal “ Entrada
45 P4s Murnérico g o 45.- iLa empresa incentiva por mayores ventas.? {1, NUNCA}.. Ninguna =] Derecha ol Ordiral “w Entrada
46 P46 Murmérico g a 46 - ;Las capacitaciones son pagadas por la empresa? {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
47 pa7 Mumérico & i 47 - i La dindmica grupal utilizada en la empresa motiva asurir pos... {1, NUNGA).. Ninguna g Derecha gl Ordinal “ Entrada
18 Pag Mumérico & i 48 - 4El juego de roles implementada en la empresa mejora en la at... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada | | |
Aa ﬁm Murnd 0 A0 El dal L i I facilt: I1_BUINCAL K Iaf h M Cirdinal o Entrad: |P\:
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ANEXO 10: Opciones para la encuesta en SPSS 24 (parte 3)

latos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos =0l x|

Archivo  Edicién  Ver Datos  Transformar  Analizar  Merkefing diecto  Graficos  Ullidedes  Vertana  Ayuda

SHEEMe~BhLIE HEEBLH 199

Mombre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Rol
19 pag Numérico & 0 43 - ;El entrenamiento del personal ejecutivo en la empresa facilita . {1, NUNGA} . Ninguna ] Derecha il Ordinal i Entrada  [=
a0 P50 Numérico g 0 50.- 4El entrenamienta recibido desarrolla sus habilidades para las .. {1, NUNCAL.. Ninguna 8 Derecha ol Ordinal v Entrada
51 P&t Numérico & 0 51 3 Al cliente se sensibiliza mediante campafias con marcas pro... {1, NUNGA} . Ninguna ] Derecha il Ordinal i Entrada
52 P52 Numérico @ 0 52.- 1 Baja los programas del techa propio la empresa ayuda a las p... {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
53 P53 Numérico g 0 53.- jLatienda promueve el conocimiento de [a rmisidn? 11, NUNCA).. MNinguna ] Derecha ol Ordinal “ Entrada
54 Pa4 Numérico @ 0 54 - gLatienda promueve el conocimiento de la vision ? {1, NUNCA} . Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
55 P55 Numérico g 0 95.- jLa empresa promueve trabajo en equipo? 11, NUNCAY).. Ninguna a8 Derecha il Ordinal “ Entrada
6 PaE Numérico & 0 56.- 3Los lideres de |a empresa resuelven los prablemas oportunam. . {1, NUNGA} . Ninguna ] = Derecha gl Ordinal i Entrada
a7 P57 Numérico g 0 57.- ;.5e promueve el respeto entre personas y clisntes? 11, NUNCA]L.. Ninguna a8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
6 pag Numérico & 0 58.- 3 El programa confianza brinda apoyo al trabajador cuando lo n.. {1, NUNGA} . Ninguna ] Derecha il Ordinal i Entrada
29 P59 Numérico B 0 58.- 3 Conoce usted el RIT ? {1, NUNCA) . Ninguna 8 Derecha | il Ordinal e Entrada
0 PED Numérico & 0 B0.- ;Conoce usted el Manual de seguridad ocupacional.? {1, NUNCA} . Ninguna ] Derecha gl Ordinal . Entrada
Bl Suma Numérico @ 2 Ninguna Ninguna 8 Derecha ¢ Escala “ Entrada
62 SumEstr Numérico g 2 Estrategia ermpresarial Minguna Ninguna ] = Derecha & Escala “w Entrada
B3 SumTecn  Numérico & 2 e ias de la 6n ¥ (TIcy Ninguna Ninguna 8 Derecha ¢ Escala “ Entrada
B4 SumExpe Numérico g 2 Experiencia humana Minguna Ninguna ] Derecha & Escala “ Entrada
B& Warl Numérico g 2 GESTION DEL COMOCIMIENTO Minguna Ninguna a8 Derecha & Escala “ Entrada
b6 SurmTran Numérico g 2 Transmisidn de la Informacidn Minguna Ninguna a8 Derecha & Escala “ Entrada
B7 SumDhab Numérico g 2 Desarrallo de Habilidades Minguna Ninguna a8 Derecha & Escala “ Entrada
B8 SumDact Numérico 6 2 Desarrallo de actitudes MNinguna Ninguna 8 Derecha ¢ Escala “ Entrada
B3 SumDcon Numérico g 2 Desarrollo de conceptos Minguna Ninguna g Derecha & Escala N Entrada
70 War2 Numérico g 2 CAPACITACION Minguna Ninguna il Derecha & Escala “ Entrada
71 ESTR Numérico g 2 ESTRATEGIA EMPRESARIAL Minguna Ninguna ] Derecha & Escala “ Entrada
72 TECN Numérico g 2 TECHNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACION (TIC) Minguna Ninguna il Derecha & Escala “ Entrada | |
73 IS (=13 Bl éri EYPERIER LA HIILALL Blincn Blinu: Narach Esral o Entrar \’\:
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ANEXO 11: Opciones para la encuesta en SPSS 24 (parte 4)

ics Editor de datos (=1 |

Archivo  Edicion  Yer Detos  Transformar  Analizar  Mrketingelreclo  Graficos  Uiidades  Yertana  Ayuda

-t Fow A
SEE I e~ B2 HEE B0 109 6
Narnbre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Walores Perdidos | Colurnnas | Alineacidn Medida Ral

70 Var2 Numérico B 2 CAPACITACION Ninguna Ninguna ] Derecha ¢ Escala N Entrada 4]
71 ESTR Numérico 8 2 ESTRATEGIA EMPRESARIAL Ninguna Minguna g Derecha & Escala N Entrada

72 TECN Numérico g 2 TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACION (TIC) Ninguna Minguna g Derecha & Escala N Entrada

73 EXPE Murmérica g 2 EXPERIENCIA HUMANA Ninguna Minguna g Derecha & Escala “ Entrada

74 varinde Numérico 8 2 gestion del conocimiento Ninguna Ninguna G Derecha ¢ Escala . Entrada

75 TRAN Numérico 3 2 TRANSMISION DE LA INFORMAGION Ninguna Minguna g Derecha & Escala “ Entrada

7B DHAB Numérico 8 2 DESARROLLO DE HABILIDADES Ninguna Minguna g Derecha & Escala N Entrada

7 DACT Numérico 8 2 DESARROLLO DE ACTITUDES Ninguna Minguna g Derecha & Eseala N Entrada

78 DCON Numérico 8 2 DESARROLLO DE COMCERTOS Ninguna Minguna g Derecha  Escala N Entrada

79 vardepe Numérico B 2 capacitacion Ninguna Ninguna & Derecha o Escala “ Entrada

60 AGRUPESTR Numérico & 0 ESTRATEGIA EMPRESARIAL (Agrupada) {1, Nunca)... Minguna 11 Derecha i Ordinal “ Entrada

a1 AGRUPTECH Nurnérico 5 0 TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION (TIC) (... {1, Casi Mu... Ninguna 1 Derecha ol Ordinal v Entrada

a2 AGRUPEXPE Numérico 5 0 EXPERIENCIA HUMANA (Agrupada) {1, Casi Nu.. |Minguna 1 Darecha ol Ordinal “ Entrada

&3 AGRUPVA. . Numérico 5 0 gestion del canocimiento (Agrupada) {1, Casi Nu... Minguna 14 Derecha i Ordinal “ Entrada

a4 AGRUPTRAN Numérico 5§ 0 TRANSMISION DE LA INFORMAGION (Agrupada) {1, Casi Nu... Minguna 1 Derecha i Ordinal i Entrada

3 AGRUPDHAB Numérico & 0 DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupada) {1, Casi Nu... Minguna 1 Derecha i Ordinal i Entrada

6 AGRUPDACT Numérico 5§ 0 DESARROLLO DE ACTITUDES (Agrupada) {1, Casi Nu... Minguna 11 Derecha i Ordinal “ Entrada

a7 AGRUPDCON Numérico 5 0 DESARROLLO DE CONCEFTOS (Agrupada) {1, Casi Nu... Minguna 11 Derecha il Ordinal “ Entrada

(R AGRUPVA.. Numérico & 0 capacitacion (Agrupada) {1, A Veces... Ninguna 14 Derecha i Ordinal “ Entrada
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Resultados de la encuesta (parte 3)
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Resultados de la encuesta (parte 5)
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ANEXO 17

CUADRO COMPARATIVO DE EVALUACION DE CONOCIMIENTO TECNICO

ANO 2017
PIE DE ANTIGUEDAD TIENDA CHORRILLOS

ANTIGUEDAD % DE ANTIGUEDAD| % DECT
%Menos de 6 meses 53.61% 37.20%
% Entre 6a 12 meses 20.10% 32.45%
%Mas de 1 ario 26.29% 32.69%
TOTAL GENERAL 100%

Pie de Antigiiedad

. Menos os & meses Entre & y 12 mess Mis de 12 meses

ANO 2018
PIE DE ANTIGUEDAD VENTAS CHORRILLOS

ANTIGUEDAD % DE ANTIGUEDAD| % DECT
%Menos de 6 meses 58.28% 39.67%
% Entre 6 a 12 meses 17.79% 43.64%
%Mas de 1 afio 23.93% 42.75%
TOTAL GENERAL 100%

Pie de Antigiiedad

Fuente: Maestro Peru

Area: Recursos Humanos

. Mzroz g2 6 mases Entre &y 12 meses Mis de 12 meses




ANEXO
18

8320574 |CHUNGA SAAVEDRA, ALONDRA PAULA FT 01/09/2017|  01/09/2017 NO 94.90% % Entre 6y 12 meses
8378465 |FERNANDEZ PALIZA, JEAN PIERRE PT 14/09/2017|  14/09/2017 NO 90.00% %Entre 6y 12meses | 20%
8364457 [RODRIGUEZ SOTO, JULIO AXEL T 01/02/2018|  01/02/2018 NO 73.20% % Entre 6y 12 meses
8381469 |SARMIENTO URBANO, JOSE ANTONIO PT 06/08/2018|  06/08/2018 NO NA % Menos de 6 meses
MAYHUA LOPEZ EDITH TANIA PT 06/08/2018|  06/08/2018 NO NA % Menos de 6 meses
8381378 (LA TORRE PALOMINO SERGEI MARTIN PT 14/06/2018|  14/06/2018 NO NA % Menos de 6meses|  33%
8073611 |CHAMORRO MENDOZA EDSON ALBERT FT 04/07/2018|  04/07/2018 NO NA % Menos de 6 meses
SALA1L 8347239 [UTURUNCO PERALTA, YANINA YAQUEL PT 16/08/2017|  04/06/2018 NO 93.30% % Menos de 6 meses
8310757 [CAYCHO CANCHARIS, ANA PAQLA PT 16/01/2017|  16/01/2017 NO 96.70% % Mas de 12 meses
8328155 [HANCCO ALVAREZ, CARLOS ENRIQUE T 19/04/2017|  19/04/2017 N 86.60% % Mas de 12 meses
10027118 [ALVAREZ CHAMBI, JULIA T 01/11/2016|  18/08/2017 N 90.00% % Mas de 12 meses
10025246 [VALDERRAMA DAMIAN, EUDOCIO ALE FT 29/12/2014|  29/12/2014 Sl 80.00% % Mas de 12 meses 4%
8329799 [APARICIO ORMERNIO, ALVARO TADEO PT 02/05/2017|  02/05/2017 NO 95.00% % Mas de 12 meses
10019469 [HEREDIA ESCOBAL, JUAN ALBERTO FT 20/05/2013|  20/05/2013 Sl 95.00% % Mas de 12 meses
10004091 [CORILLOCLLA MONTES, ANTERO DANIg N 07/05/2007|  07/05/2007 NO 81.30% % Mas de 12 meses

INFORMACION DE BASE DE DATOS DE TIENDA CHORRILLOS
DEPARTAMENTOS QUE COMPRENDEN SALA 01:
» BANOS

» GASFITERIA
» MUEBLES

Fuente: Maestro Perii  Area: Recursos Humanos



ANEXO 19

8378150 |CHONATE TORRES, WILSON STALIM M |onr) woynr | N0 | 733 h Entre 6y 12 meses
8341430 JLOPEZESPIRITU, JUANA AMALIA To|Bon| s | N0 | TS00 Uhntre By Lmeses | 27
10015272 PILLCO HUARANCCA, LUISENRIQUE 2 B T T O b Entre by 12 meses
(CORDOVA CONZA CARMEN ROCIO T [0406008) Q4052008 | NO | NA 1% Menos de 6 meses
VARGAS VALENCIA LILIKARINA T | O402018| O4/062018 | MO NA Ui Menos de Gmeses| 27
SALA COTRINA CONDORI STEVEN OSWALDO| ~ PT [ 12/06/2018| 12/06/2008 | WO NA 1 Menos de fmeses
8310781 |NINAPAYTAN LEON, SANDIBELHEYDI | PT | 16/01/2007| t60/2017 | NO | 8830% 4 Ms e 12meses
10006252 {LOPEZ PEREZ, JULIO CESAR oo ooy | SI | 6% 00 Ms e 12meses
8337867 [PUGLISEVICHAQUION DE CABRERA, JU| ~ FT [ 16/06/2007| 16062007 | NO | 4830% i Masde 12meses | 46k
10020971 {DELGADO SANTA FE, FRIDA M) sus | S| S 1 Ms de 12meses
10011865 (REVES ATAURIMA, ZULAY LIZETH Mo lasmt) sme | S | B 4 Ms e 12meses

INFORMACION DE BASE DE DATOS DE TIENDA CHORRILLOS
DEPARTAMENTOS QUE CONFORMAN LA SALA 02:
ELECTRICIDAD

» ELECTRICIDAD

» ILUMINACION

Fuente: Maestro Perii  Area: Recursos Humanos




ANEXO 20

8183
E300606 |GONZALES VELAZCO JUAN BRYAN
G370181 (PERELLEVVA, GABRIELA ALEIANDRA

CESPEDES CISNERQS, MARIADELPILAR

P

P

SALAT | 57945 JOCAARANOS, CRITIANJOAN i
F

P

F

%10
B0 N0 | S0k
B0 N0 | LTk

I [ "o Entre by 12 meses
[ I

[ [

| 05082008 | NO | 7%

I [

I I

I I

oEntre by 12 meses
%o Menos de bmeses
%o Menos d bmeses
o Menos de b meses

17547 (MOTTA ESTEBAN, RONY OCTAVIO B0 NO | TAGDR
G337509  (ESCOBAR SALINAS, ERNESTO GABRIEL

10026053 |SANCHEZ CARHUANCO, LILLIAN GISSEL

! 71 N0 | %80
OY0t6| OuOSLs | S| 00k

1

DEPARTAMENTOS QUE CONFORMAN SALA 03:
» JARDIN
» ASEO
» TEMPORADA

Fuente: Maestro Peri  Area; Recursos Humanos



ANEXO 21

SALA4

% Entre 62 12 meses

% Entre 62 12 meses

% Entre 62 12 meses

% Entre 62 12 meses

% Entre 62 12 meses

33%

% Menos de 6 meses
% Menos de 6 meses

% Menos de 6 meses

20%

8378184 [BARCA SALDARNA, YERIKA SOLANGE AL PT 04/09/2017]|  04/09/2017 NO 86.60%
8379299 |ZAVALALARA, DIANA PAOLA FT 04/12/2007|  04/12/2017 NO 76.70%
8379232 |AROSTEGUI SANCHEZ, JOSE CARLOS PT 01/04/2018|  17/11/2017 NO 96.70%
8389223 |PIMENTEL SANDOVAL GUSTAVO JESUS PT 15/01/2018| 15/01/2018 NO 85.00%
8378960 |BEDON TORRES, DERICK JOSE PT 16/10/2017| 16/10/2017 NO 76.60%
8364416 |PACHAS GOMEZ KEILA NELLY FT 01/02/2018|  04/06/2018 NO 81.70%
TORRES HUAMAN ALEXIS PRAXEDES PT 04/06/2018|  04/06/2018 NO NA
8308934 |TORRES NUFLO, GUSTAVO ALONSO FT 01/08/2017| 30/05/2018 SI 90.00%
8308918  [SINCHE RAMOS, JONATHAN WILLIAM FT 01/01/2018|  16/02/2017 NO 93.30%
10013225 |BLANCO CHAVEZ, JORGE GABRIEL FT 01/10/2011| 01/10/2011 Sl 86.70%
10025927 |OLIVOS LUYO, LESLIE STEPHANIE FT 06/04/2015|  06/04/2015 SI 98.30%
8320566 |CERNA MILLA, RODRIGO JOSE PT 02/03/2017|  02/03/2017 NO 90.00%
10005235 |CERVANTES ULLOA, LIZ MABEL FT 01/01/2008| 01/01/2008 SI 95.00%
10012270 |DIAZ DE LA CRUZ, LUIS ALBERTO FT 01/06/2011| 01/06/2011 Sl 86.70%
8281149 |FERNANDEZ MANYARI, RENE HERNAN FT 18/04/2016|  18/04/2016 NO 99.90%

INFORMACION DE BASE DE DATOS DE TIENDA CHORRILLOS

DEPARTAMENTOS QUE CONFORMAN SALA 04:

Fuente: Maestro Peru

» PINTURAS

» PISOS

Area: Recursos Humanos

% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses

47%




ANEXO 22

% Entre 6 12 meses

% Entre 63 12 meses

%Entre 6 12 meses

30%

SALAS

% Menos de 6 meses
% Menos de 6 meses
% Menos de 6 meses

30%

8347262 |DAVILASANDOVAL, SUSANADEJESUS| ~ FT | 01/12/2017 NO
8389207 [SANCHEZ VALVERDE JULIANA PT | 15/01/2018 NO
8364580 |PERAMAS LIZA ANA MARIA T (1002018 NO
8378473 |ABURTO OLIVA, KRISBETH JOHANA PT | 14/09/2017 NO
8381584 [CABEZAS MALLQUI, GABRIELA PT | 15/08/2018 NO
8380529 |ROJAS VILCHEZ, MAYRA YASMIN PT | 02/04/2018 NO
10025785 {BENITES REYES, MIRIAMJANET T [ 09/03/2015 Sl
10012040 |CRISOSTOMO CALDERON, CARLOSMAY ~ FT | 01/05/2011 Sl
10011492 {DURAND PERLECHE, VALENTIN T [01/03/201 Sl
8329815 {PAZ DECOSSIO, FERNANDO MANUEL PT | 02/05/2017 NO

INFORMACION DE BASE DE DATOS DE TIENDA CHORRILLOS

DEPARTAMENTOS QUE CONFORMAN SALA 05:

» HERRAMIENTAS

» FERRETERIA

» AUTOMOTRIZ

Fuente: Maestro Peru

Area: Recursos Humanos

% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses
% Mas de 12 meses

40%




ANEXO 23

CONSTRUCCION

8308959 |VILLACORTA AYBAR, LEONARDOJUNIO  FT | 05/01/2017| 30/05/2018 I 95.00% % Menos de 6 meses

8308942 |FELIPA OBREGON, ABRAHAN SAUL T |0501/2007 13/08/2018 Sl 96.50% % Menos de 6meses| ~ 24%
8380511 |CALDERON VERGARA, HEBERTALEXAN| ~ PT | 02/04/2018| (02/04/2018 NO NA % Menos de 6 meses
1002593 |HENRIQUEZRODRIGUEZ, JORGEVICTOf  FT | 06/04/2015|  06/04/2015 Sl 78.30% % Mds de 12 meses

10027453 |PEREYRA GONZALES, CARLOS MEDARD{ ~ FT | 01/09/2015| 01/09/2015 Sl 68.30% % Mds de 12 meses

8308926 |URIARTE RAMIREZ, ELIAS STUARDO T |05/00/2007)  05/01/2017 Sl 86.50% %Mas de 12meses | 38%
8301855 |VARGAS HUAYTA, JHAIR ALEJANDRO T |01/03/2007) 01/03/2017 Sl 95.00% % Mds de 12 meses

10011873 [ZARATE HUAMAN, JULIO FRED T | 2103200 17/0502007 Sl 9.70% % Mds de 12 meses

8325920 |LEYVARIOS, EDZON PAUL T |03/04/2007)  O4/2/207 Sl 9.60% % Entre by 12 meses

8364465 |CHAVEZ ALVAREZ, YANFRANCO T |01/02/2018] 01/02/2018 NO | 75.00% % Entre by 12 meses

8364473 |SALAS BOZA, ROBERTHA GISELE PT | 01/02/2018] 01/02/2018 NO | 4310% %Entre by 12meses|  38%
10004087 |BOBADILLA CHANG, MARCOSEDUARD] )V | 07/05/2007|  02/01/2018 Sl 91.85% % Entre by 12 meses

8274367 |URRUTIA CASTILLO, JESSICASTEPHANIY ~ FT | 07/03/2016| 02/01/2018 Sl 9.70% % Entre by 12 meses

INFORMACION DE BASE DE DATOS DE TIENDA CHORRILLOS

Fuente: Maestro Peru

Area; Recursos Humanos




ANEXO 24

REPORTE DE CONOCIMIENTO SETIEMBRE 2018 - MAESTRO CHORRILLOS

BANOS Y PUERTAS Y
CHORRILLOS CONSTRUCCION MADERAS COCINAS GASFITERIA MUEBLES ELECTRICIDAD ILUMINACION JARDIN ASEO PINTURA PISOS HERRAM IENTAS VENTANAS
DOTACION TOTAL 104 13 13 15 15 15 10 10 7 7 15 15 10 10
FT 119 10 10 9 9 9 5 5 3 3 11 11 5 5
FT PCD)| 1 o o o o o o o o o o o o o
PT 74 3 3 6 6 6 5 5 4 4 4 4 5 5
PT PCD o o ) o o o o o 0 o o o o o
PK o o o o o o o 0 0 o o o o o
% HORAS REALIZADAS
MENSUAL|  136.5% 160.5% 160.5% 126.1% 126.1% 126.1% 163.0% 163.0% 135.000 [135.0% | 147.8% 147.8% 112.5% 112.5%
CAPACITACION
HORAS REQUERIDAS 561 38 38 a6 46 a6 27 27 20 20 45 45 24 24
HORAS ASISTIDAS 766 61 61 58 58 58 a4 a4 27 27 66.5 66.5 27 27
% CUMPLIMIENTO|
MENSUAL|  96.8% 100.0% 100.0% 88.3% 88.3% 88.3% 100.0% 100.0% 100.0%  [100.0% | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
CAPACITACION
ASISTENCIA 70.4% 76.3% 76.3% 64.4% 64.4% 64.4% 72.1% 72.1% 69.2% 69.2% 75.1% 75.1% 55.1% 55.1%
CAPACITACION - N y N N N 3 - - 3 3 - 3 -
HORAS PROGRAMADAS 1088 80 80 90 90 90 61 61 39 39 88.5 88.5 49 49
HORAS ASISTIDAS 766 61 61 58 58 58 a4 a4 27 27 66.5 66.5 27 27
PROMEDIO NOTA
EVALUACION|  86.8% 74.6% 74.6% 88.3% 95.6% 88.3% 74.4% 86.2% 94.0% 86.6% 86.6%
CONOCIMIENTO TECNICO
% ASESORES EVALUADOS|  21.6% 46.2% 46.2% 33.3% 20.0% 33.3% 30.0% 40.0% 28.6% 0.0% 26.7% 26.7%

PIE DE ANTIGUEDAD

MENOS DE 6 MESES
ENTRE 6 Y 12 MESES

D

20.1% 82.6%

o

23.1% 71.6%

D

90.0%

6.7% - 95.0%

D

20.0%. 90.0%

D

30.0% 48.3%

D

20.0% 82.8%

D

20.0% 82.8%

MAS DE 12 MESES 90.2% 77.7% 87.2% 95.8% 87.2% 87.4% 98.3% 98.3%
% co :neg:l’!frzz 60.00% 37.50% 42.86% 87.50% 42.86% 36.36% 50.00% 75.00% 60.00% 60.00% 87.50%
#Proyectos cubiertos 60 3 3 6 7 6 4 5 3 3 6 6 7 7
Total Proyectos 100 8 8 14 8 14 11 6 6 4 10 10 8 8
S CUMPLIMIERTO POR|  97.9% 100.0% 100.0% 93.3% 93.3% 93.3% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% |  100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
T Ro) 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8% 61.8%
% Horas Técnicas Ventas
(Deprtamento + Otros 58.0% 54.1% 54.1% 63.8% 63.8% 63.8% 70.5% 70.5% 66.7% 66.7% 63.2% 63.2% 81.5% 81.5%
Departamentos)
Horas Técnicas Ventas 444 33 33 37 37 37 31 31 18 18 42 42 22 22
% Horas Tf;é”p”:;xz’:“f) 18.1% 34.4% 34.4% 24.1% 19.0% 24.1% 40.9% 11.4% 14.8% 14.8% 22.6% 22.6% 22.2% 22.2%
% H"('gfrlél;e";‘;ffaxee"n‘f:) 39.8% 19.7% 19.7% 39.7% 44.8% 39.7% 29.5% 59.1% 51.9% 51.9% 40.6% 40.6% 59.3% 59.3%
% Horas Técnicas
(DepnamZﬁf:af'&':zz 10.2% 0.0% 0.0% 1.7% 1.7% 1.7% 0.0% 0.0% 3.7% 3.7% 3.0% 3.0% 0.0% 0.0%
Departamentos)| ... . S - - — — -
Horas Técnicas 78 o 1 1 o o 1 2 2 o
Operaciones
% Horas Técnicas
Operaciones 7.2% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
(Departamento)
% Horas Técnicas
Operaciones (Otro 3.0% 0.0% 0.0% 1.7% 1.7% 1.7% 0.0% 0.0% 3.7% 3.7% 3.0% 3.0% 0.0% 0.0%
Departamento)
% Horas no Técnicas
(Auditables + DP + Evalu. + 31.9% 45.9% 45.9% 34.5% 34.5% 34.5% 29.5% 29.5% 29.6% 29.6% 33.8% 33.8% 18.5% 18.5%

Transversales)

Fuente: Maestro Peru

Area: Recursos Humanos




ANEXO 25

REPORTE DE CONOCIMIENTO POR DEPARTAMENTO TOMADO A LOS ASESORES DE VENTA EL MES DE SETIEMBRE 2018

2018-1 2017-2 2017-1 2016-3
88.0% 89.8%0 86.8%0 83.0%
Ao doecos \/[Shesaardoecks
N 0.802325
s81
. E os
Ns cb 12meses. A oe
Etre6y 12 meses 0.197674
e | oo Y ‘ 1 o 415
Mrsccemcs (T o2 [
S BEEND o
o o2 04 06 o8 1 o 02 o4 06 o8 1 Aprobados Desaprobados
AeeD 96.0% MeHes 79.4%
FO1: Lindezairm &ria 95.6%0 FO1: Ssterade Aegtedmiatode A FO1: MeEHesde Oidm
P02 It dladncdetaededarasderax 96.4%0 P02 Rdde AanHia PO2: MedHesde Dirmitario
FO3: Linbezadedss v vidics 97.2%0 FO3: Rd de Saeamiato PO3: Ocanizaohde Graes
FOA: 95.02%0 FO4: ranCGliate P04 SHaceEtar
FO5: Inet alad dnde Bouioos cera Rsar P05 Exateria
Barosv Codres 87.020 e v res eizad&a PO6: Seariced cera Beoe
FO7: Rrificcoaonde faa FO7: Gatoce
FO1: Ingtaladdnce Saitaics : 85.620 FO8: Badoet ares;
FO2: I'gtdladdnce Laataiacs v arifa 8390 _ Hriuras
FO3: Ir'gdaddnde Giferiace Gam. 84.4% .
PO4: In'ddaddnde Tames Hédricas 84.4%0 . PO1: Heneradnhde Soafides
FO5: It dladnde DdesHedricas 8. FO1: Cendiddn Hrtar anlatex
FOG: I'dtdladdnce TanesaGs . d P02 MeoLireriasde Gretruxddn Po3: Flrtr;r anBEBrdtesv Qeanete
FO7: I'ddladdnde MeEdesde Gidma FO3: HaramatasHé&dricasnaraMe FD4' BanizabreraHsode Madera
FO8: I'ddladdnde Lavarrases FO4: SRidedrasv SKidedras P05 Adesvosy Hlates
FOO: I dladdnde Ternes dares 86.1%0 FO5: Taadrasv aariladores FCB HRrtuaan Aerced
P10 I'daladdnce MEdesde Baos | 91. 7% FOG: HeramiataseraMecera FO7: AntuabBd<dcaaraned ods
P11: Ingtaladance Tinese Hadravesa 100.0°%%6 FO7: Gaeradres FO8: Ma.ccenmertov Bt Lcacb
P12 Ingdadadhdeedraadaesdeal 83330 FO8: Lindezav Mateimiato FO9: Mitizar RArtura 86.7%0
P13: I aladan ce Lavaderas de Cedr 830 _ _ P10 Barizacbdce Medes 86.7%
Pl4: I dladdnde Ghresde Ddes 91 7% llurireddan 89.0%6
Haos 91 826
FO1: I adaddnde SFOSY Doarlidt 83.3%
FO2 Llanarasce Intearia doresics 90.0% FO1: Hsosv Predessce Ryadarsto 95.8%
Baos 84.4% PFO2: Hsosv Predesde Laminecb 100.0%%6
5.0 O3 Bsosv Predesde Mniliaco 87.5%
0 « S 86.1%0 PO4: Hosv Predesde Caramias 83.9%
FOG: llumineddn Comeraa 90.0% PO5: Tanzaesv Afartras 89.1%6
PO6: Bddsssdeaaaetov Hedra R 2%
Trdin 4.6 FO7: Inddaddnde Restosnt&iaco 89.1%
FO1: Crtav Rchde Jardresv Rarac 98.3% Retesv\ataes o2 206
FO2: Cidecbceiardnes 95.0%
FO3: Cartrd de Races 83.3%0 POl Intdaddhceneatasinaiaes 89.3%
FO4: Irddaddnde R o 92 8% P02 IndaddhcenatassBdeaiaes 95.0%6
FO5: Reco | L 100.0%6 O3 Fad . asce Mcarea 91 7%
FOG: Materimietodedsdres 95.0% PO4: Giss Rertesv Grdeckos 91.0>%6
PO5: Efvincs Leved zos
Niackras 93206 PO6: ActialoMEediga 91. %6
PO7: Inddacaagn de \at 95.29%%6
FO1: Amecbde MEdes | 97.3% Ro8s: Irﬁda]mthBa:k(bvld’lo
PO2: MecEraeraCantruoddn 95.5%6
FO3: Medesde McEraCarerad 86.9%

Fuente: Maestro Peri  Area; Recursos Humanos



ANEXO 26

ESTATUS DE MONITORES 01 HASTA MARZO 2019

ESTATUS DE MONITORES SALA 01

el Nombres Mal:ca Tienda Monit Departam.ento L Curso Perfiles
Momtorn n Monitor ﬂ
SANTAFE FRIDA 10173060 Maestro CHORRILLOS  |lfuminacién PO6: lluminacidén Comercial Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314 Maestro CHORRILLOS  [Electricidad P05-B: Sistema de Alarma y Prevencion Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314 Maestro CHORRILLOS  [Electricidad P06: Instalacion de citofonia y videoportero Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314 Maestro CHORRILLOS  |lluminacion P02: Lamparas de Interior domésticas Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314| Maestro CHORRILLOS  |lluminacién PO4: Instalacion de ventiladores de techo Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314 Maestro CHORRILLOS  [Electricidad P02:Sistema de Puesta a Tierra Monitor
PEREZ JULIO CESAR 41736314| Maestro CHORRILLOS  |Electricidad P03: Instalacion de Placas Monitor
ATAURIMA  |ZULAYLIZETH (43469613 Maestro CHORRILLOS  {lluminacidn PO1: Instalacion de SPOTS y Downlights Monitor
ATAURIMA  |ZULAYLIZETH (43469613 Maestro CHORRILLOS  |lluminacion P03: Lamparas de Exterios y Bafios Monitor
ATAURIMA  |ZULAYLIZETH ~ {43469613| Maestro CHORRILLOS  |lluminacién PO4: Instalacién de ventiladores de techo Monitor
Fuente: Maestro Peri  Area: Recursos Humanos
ANEXO 27

ESTATUS DE MONITOR SALA 02

Apelido Nombres DNI Mar'cu Tienda Monit Departam.ento el Perfiles
Matern ﬂ Monltorﬂ (ﬂ Monitor
CHAMBI JULIA 29363318| Maestro CHORRILLOS  [Bafios y Cocinas PO5: Instalacion de Duchas Electricas Monitor
CHAMBI JULIA 29363318| Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas P06: Instalacion de Termas a Gas Monitor
MONDRAGON |LIZROCIO 40063867| Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas PO6: Instalacion de Termas a Gas Monitor
Muebles y - )
MONDRAGON |LIZROCIO 40063867| Maestro CHORRILLOS . P01: Muebles de Oficina Monitor
Organizadores
Muebles y e )
MONDRAGON |LIZROCIO 40063867| Maestro CHORRILLOS . P02: Muebles de Dormitorio Monitor
Organizadores
Muebles y )
MONDRAGON [LIZROCIO 40063867 Maestro CHORRILLOS ) P04: Sala de Estar Monitor
Organizadores
Muebles y )
MONDRAGON |LIZROCIO 40063867 Maestro CHORRILLOS X PO7: Cuarto de Juegos Monitor
Organizadores
ALVAREZ CARLOS ENRIQUE | 76405350  Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas P10: Instalacion de Muebles de Bafios Monitor
ESCOBAL JUANALBERTO (41961323 Maestro CHORRILLOS  [Bafios y Cocinas P12:Imstalacion de extractores de aire Monitor
HUARANCCA [LUISENRIQUE ~ |09491178| Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas P01: Instalacion de Sanitarios Monitor
HUARANCCA |LUISENRIQUE  |09491178| Maestro CHORRILLOS  [Bafios y Cocinas P02: Instalacion de Lavatorios y griferia de bafios ~ |Monitor
DAMIAN :?:r::;n 09489491| Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas P02: Instalacion de Lavatorios y griferia de bafios ~ [Monitor
ARIAS ROBERTEDSON  |44026868| Maestro CHORRILLOS  |Bafios y Cocinas PO6: Instalacion de Termas a Gas Monitor

Fuente: Maestro Perl  Area: Recursos Humanos



ANEXO 28

ESTATUS DE MONITOR SALA 03

Departamento del

Nombres
CHAVEZ JORGE GABRIEL 06729399 Maestro CHORRILLOS Pintura PO2: Pintar con Latex Monitor
CHAVEZ JORGE GABRIEL 06729399 Maestro CHORRILLOS intura PO3: Pintar con Esmaltes y Oleomate Monitor
CHAVEZ JORGE GABRIEL 06729399 Maestro CHORRILLOS  [Pintura PO7: Pintura Epdxica para metal o piscina Monitor
CHAVEZ JORGE GABRIEL 06729399 Maestro CHORRILLOS Pintura PO8: Microcemento y Estucado Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO1: Pisos y Paredes de Porcelanato Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO2: Pisos y Paredes de Laminado Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO4: Pisos y Paredes de Ceramicos Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO5: Tapizones y Alfombras Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros P0O6: Baldosas de concreto y Piedra Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO7:Instalacién de Pasto sintético Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS os y Muros CM - BALDOSAS DE CONCRETO Y PIEDRA Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros CM - INSTALACION DE PASTO SINTETICO Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros CM - PISOS Y PAREDES DE CERAMICOS Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros CM - PISOS Y PAREDES DE LAMINADO Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS isos y Muros CM - PISOS Y PAREDES DE PORCELANATO Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros CM - PISOS Y PAREDES DE VINILICO Monitor
ULLOA LIZ MABEL 19413449 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros CM - TAPIZONES Y ALFOMBRAS Monitor
CHIPANA GEORGE 45816228 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO1: Pisos y Paredes de Porcelanato Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439 Maestro CHORRILLOS _ |Pisos y Muros PO1: Pisos y Paredes de Porcelanato Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO2: Pisos y Paredes de Laminado Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO6: Baldosas de concreto y Piedra Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439 Maestro CHORRILLOS os y Muros PO4: Pisos y Paredes de Ceramicos Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO7:Instalacién de Pasto sintético Monitor
MANYARI RENE HERNAN 41546411 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO2: Pisos y Paredes de Laminado Monitor
MANYARI RENE HERNAN 41546411 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO4: Pisos y Paredes de Cerdmicos Monitor
MANYARI RENE HERNAN 41546411 Maestro CHORRILLOS isos y Muros PO7:Instalacién de Pasto sintético Monitor
MANYARI RENE HERNAN 41546411 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO1: Pisos y Paredes de Porcelanato Monitor
MANYARI RENE HERNAN 41546411 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO3: Pisos y Paredes de Vinilico Monitor
LUYO LESLIE STEPHANIE 77308407 Maestro CHORRILLOS tura PO1: Preparacién de Superficies Monitor
LUYO LESLIE STEPHANIE 77308407 Maestro CHORRILLOS  [Pintura PO3: Pintar con Esmaltes y Oleomate Monitor
LUYO LESLIE STEPHANIE 77308407 Maestro CHORRILLOS Pintura PO5: Adhesivos y Sellantes Monitor
LUYO LESLIE STEPHANIE 77308407 Maestro CHORRILLOS Pintura PO2: Pintar con Latex Monitor
LUYO LESLIE STEPHANIE 77308407 Maestro CHORRILLOS  [Pintura PO7: Pintura Epdxica para metal o piscina Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM |72811392 Maestro CHORRILLOS os y Muros PO4: Pisos y Paredes de Ceramicos Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM |72811392 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO1: Pisos y Paredes de Porcelanato Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM |72811392 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO3: Pisos y Paredes de Vinilico Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM |72811392 Maestro CHORRILLOS  |Pisos y Muros PO2: Pisos y Paredes de Laminado Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM | 72811392 Maestro CHORRILLOS os y Muros PO5: Tapizones y Alfombras Monitor
RAMOS JONATHAN WILLIAM |72811392 Maestro CHORRILLOS Pisos y Muros PO7:Instalacién de Pasto sintético Monitor
OCHOA MARTHA ESTHER 47160277 Maestro CHORRILLOS  [Pintura PO1: Preparacién de Superficies Monitor
OCHOA MARTHA ESTHER 47160277 Maestro CHORRILLOS  [Pintura PO3: Pintar con Esmaltes y Oleomate Monitor
OCHOA MARTHA ESTHER 47160277 Maestro CHORRILLOS _ |Pintura PO6: Pintura con Aerosol Monitor

Fuente: Maestro Peri  Area; Recursos Humanos

ANEXO 29

ESTATUS DE MONITOR DE SALA 04

Ap Departamento del

Maternoﬂ Nombres Tienda Monit: Monitor Perfiles
REYES MIRIAM JANET 40676174 Maestro CHORRILLOS Puertas y Ventanas PO1: Intalacion de puertas Interiores Monitor
REYES MIRIAM JANET 40676174 Maestro CHORRILLOS Puertas y Ventanas PO2: Intalacién de puertas Exteriores Monitor
CHANG MARCOS EDUARDO (06636278 Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas PO5: Equipos Levadizoa Monitor
CHANG MARCOS EDUARDO (06636278 Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas PO8: Instalacién de Block de vidrio Monitor
CALDERON CARLOS MANUEL 07027641 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO1: Demolicion Monitor
CALDERON CARLOS MANUEL 07027641 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO4: Soldadoras y Soldaduras Monitor
CALDERON CARLOS MANUEL 07027641 Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas [P0O6: Herramientas para Madera Monitor
CALDERON CARLOS MANUEL 07027641| Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas |PO8: Limpieza y Mantenimiento Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439| Maestro CHORRILLOS _ [Puertas y Ventanas PO8: Instalacién de Block de vidrio Monitor
SAMANEZ JORGE 41628290 Maestro CHORRILLOS Puertas y Ventanas POS5: Equipos Levadizoa Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas |CM - DEMOLICION Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 | Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas |CM - GENERADORES Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas :\:/I'\s(;AF:\‘EIEiAMIENTAS ELECTRICAS PARA METAL Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas |CM - HERRAMIENTAS PARA MADERA Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas |CM - LIMPIEZA'Y MANTENIMIENTO Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS _ |Corral de herramientas [CM - MAQUINARIAS DE CONSTRUCCION Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas |CM - SOLDADORAS Y SOLDADURAS Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 | Maestro CHORRILLOS _ [Corral de herramientas |CM - TALADROS Y ATORNILLADORES Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO2: Maquinarias de Construccién Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO3: Herramientas Eléctricas para Metal Mecanica |Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas [P04: Soldadoras y Soldaduras Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 | Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas |PO5: Taladros y atorniladores Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO6: Herramientas para Madera Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS Corral de herramientas PO7: Generadores Monitor
PERLECHE VALENTIN 08365714 Maestro CHORRILLOS  [Corral de herramientas |PO8: Limpieza y Mantenimiento Monitor

o ENRIQUE OSCAR 10531402 Maestro CHORRILLOS _ [Puertas y Ventanas PO1: Intalacién de puertas Interiores Monitor
b . |:ru ENRIQUE OSCAR 10531402 Maestro CHORRILLOS Puertas y Ventanas POS: Equipos Levadizoa Monitor
HUAMAN JULIO FRED 72895766 Maestro CHORRILLOS Puertas y Ventanas PO2: Intalacién de puertas Exteriores Monitor

Fuente: Maestro Perd  Area; Recursos Humanos



ANEXO 30

ESTATUS DE MONITOR DE SALA 05

ESTATUS DE MONITOR CONSTRUCCION.

Apellido Mater Nombres DNI Mar'ca Tienda Monit Departam'ento L Perfiles
'n ﬂ Momtorn cﬂ Monitor
REYES MIRIAM JANET 40676174 Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas PO1:Intalacion de puertas Interiores Monitor
REYES MIRIAM JANET 40676174 Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas P02:Intalacion de puertas Exteriores Monitor
CHANG MARCOS EDUARDO  |06636278( Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas P05: Equipos Levadizoa Monitor
CHANG MARCOS EDUARDO  |06636278| Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas P08: Instalacion de Block de vidrio Monitor
DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 44903439| Maestro CHORRILLOS  |Puertas y Ventanas P08: Instalacion de Block de vidrio Monitor
SAMANEZ JORGE 41628290 Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas P05: Equipos Levadizoa Monitor
LAVADO AGURTO  |ENRIQUE OSCAR 10531402| Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas PO1:Intalacion de puertas Interiores Monitor
LAVADO AGURTO  |ENRIQUE OSCAR 10531402| Maestro CHORRILLOS  [Puertas y Ventanas P05: Equipos Levadizoa Monitor
ESTEBAN RONY OCTAVIO 09151952 Maestro CHORRILLOS  |Construccion CURSO DE TECLE - TEORIA Monitor
ESTEBAN RONY OCTAVIO 09151952 Maestro CHORRILLOS  |Construccion CURSO DE TECLE - PRACTICA Monitor
GONZALES CARLOS MEDARDO  |07507721( Maestro CHORRILLOS  [Construccion P03: Vaciado de Techo Monitor
RAMIREZ ELIAS STUARDO 76474913 Maestro CHORRILLOS  |Construccion P06: Instalcion de Construccion en Seco Monitor
RAMIREZ ELIAS STUARDO 76474913|  Maestro CHORRILLOS  |Construccion P07:Instalacion de Tejas Monitor
HUAMAN JULIO FRED 72895766| Maestro CHORRILLOS  |Puertas y Ventanas P02: Intalacion de puertas Exteriores Monitor

Fuente; Maestro Peri  Area; Recursos Humanos



ANEXO: 31

TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL HOGAR 5.A.

MAESTRO k!

CONSTANCIA DE INVESTIGACION

La tienda Maestro Chorrillos autoriza a LIZ ROCIO DE LA TORRE
MONDRAGON con DNI 40063867 guien ocupa el cargo de JEFE DE
DEPARTAMENTO EXPERTO | para realizar en su departamento la
investigacion como parte del desarrollo de su tesis,

Se extiende el presente documento a solicitud del interesado para los
fines que considere pertinentes.

Lima, 06 de Julio del 2015

Subgerente de Tienda
Tlendas del Mejoramiento del Hogar 5.4,

Q &, Angamos Este Me 1805 int. 2 oficina 2), Surquitlo, Lima, Pend





