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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo evaluar la relacion entre la innovacion
tecnologica y el desempefio laboral en la gestién de recursos humanos de una
empresa agroindustrial en Jayanca, Peru. Para ello, se adopté un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental y transeccional. La muestra fue
censal, constituida por 112 empleados de la empresa. La recoleccion de datos
se realiz6 mediante un cuestionario que abordaba las dimensiones de innovacién
tecnologica en producto, proceso, organizacion y mercado, asi como su
influencia en el desempefio laboral. Los resultados indicaron que, existe una
relacion positiva moderada entre la innovacion tecnolégica y el desempefio
laboral (r=0,458) con un valor de significacion bilateral de 0,001. Ademas, se
observo que la mayoria de los empleados (86.6%) perciben un nivel medio de
innovacion tecnoldgica dentro de la empresa. No obstante, un 42.9% de los
trabajadores considera que su desempefio laboral es alto, lo cual sugiere que
casi la mitad de los empleados se sienten satisfechos con su rendimiento y lo
califican como Optimo. En cuanto a las conclusiones, se determindé que la
implementacion de innovacion tecnoldgica en la empresa agroindustrial tuvo un
impacto significativo en el desempefio laboral. Esto resalta la importancia de
evaluar y optimizar los procesos de innovacion tecnoldgica, asi como su
integracion en la gestion de recursos humanos, con el fin de maximizar su
influencia positiva en el rendimiento de los empleados.

Palabras claves: Innovacion, desempefio de un papel, tecnoldgica.



Abstract

The present study aims to evaluate the relationship between technological
innovation and job performance in human resource management in an agro-
industrial company in Jayanca, Peru. To do so, a quantitative approach was
adopted, with a non-experimental and cross-sectional design. The sample was
census-based, consisting of 112 employees of the company. Data collection was
carried out using a questionnaire that addressed the dimensions of technological
innovation in product, process, organization and market, as well as its influence
on job performance. The results indicated that there is a moderate positive
relationship between technological innovation and job performance (r=0.458)
with a bilateral significance value of 0.001. In addition, it was observed that the
majority of employees (86.6%) perceive a medium level of technological
innovation within the company. However, 42.9% of workers consider their job
performance to be high, which suggests that almost half of employees are
satisfied with their performance and rate it as optimal. In terms of conclusions, it
was determined that the implementation of technological innovation in the agro-
industrial company had a significant impact on job performance. This highlights
the importance of evaluating and optimizing technological innovation processes,
as well as their integration into human resource management, in order to
maximize their positive influence on employee performance.

Keywords: Innovation, role performance, technological.
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.  INTRODUCCION

El desarrollo de la innovacion tecnolégica es un proceso economico global
clave, impulsado por la cuarta revolucion industrial, este proceso es complejo y
multifacético, ofreciendo tanto grandes oportunidades como riesgos
considerables (Nemashkalo., et al 2024). En las ultimas décadas la integracion
de la innovacion tecnolégica en la gestion de recursos humanos ha mostrado ser
un factor determinante en el desempefio laboral en diversas industrias, incluidas
las agroindustriales. Sin embargo, a pesar de las ventajas tecnoldgicas, las
empresas enfrentan desafios significativos en la adaptacion y la implementacion
efectiva de estas tecnologias, especialmente en regiones rurales y en sectores
tradicionales (Alabdali., et al 2023).

Segun un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (2024) el
58% de las empresas en paises en desarrollo ha enfrentado dificultades en la
adopcion de tecnologias avanzadas debido a la carencia de una infraestructura
apropiada y la resistencia del personal a aceptar cambios. Este escenario se ve
exacerbado por la creciente brecha del acceso digital entre las zonas urbanas y
rurales, lo que limita el acceso equitativo a tecnologias modernas, cruciales para
la mejora del desempefio laboral y la eficiencia en la gestion de recursos
humanos. Ademas, la transformacion tecnoldgica no solo afecta la eficiencia
operativa, sino también la satisfaccion y el bienestar de los empleados (AGRI,
2024). Las empresas agroindustriales que implementaron soluciones de
proceso, producto y mercado en sus departamentos de recursos humanos
experimentaron un aumento significativo en la productividad, pero también
enfrentaron desafios relacionados con la capacitacion y la adaptacion cultural

(McKinsey & Company, 2021). Estos desafios reflejan la necesidad de un
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enfoque holistico en la implementacién de tecnologias, que considere tanto los
beneficios como las barreras potenciales para maximizar el impacto en el
desempeiio laboral.

A nivel internacionales Qorri (2024) manifiesta que, en Japén la innovacion
tecnologica ha mejorado significativamente demostrdé parcialmente que la
productividad y la eficiencia en las operaciones agricolas estaban vinculadas
positivamente con la integracion de las funciones de gestion de recursos
humanos. Ademas, la implementacién adecuada en las empresas agricolas se
vio influenciada por el papel del rol de la tecnologia, la formacion y el crecimiento,
la administracién, la asignacién de mano de obra, la asignacion de sostenibilidad,
el cumplimiento normativo y la gestion del conocimiento en las funciones de
administracion del capital humano de las empresas agricolas.

Asimismo, Tanaka (2024) sostiene que la introduccion de innovaciones
tecnologicas, como la agricultura inteligente de producto, puede generar
resistencia entre los trabajadores, quienes temen la pérdida de empleos y se ven
afectados por los cambios socioculturales que estas tecnologias implican. Sin
embargo, los avances tecnoldgicos se reconocen como un cambio de paradigma
con la capacidad de abrir nuevos caminos que promuevan una agroindustria
sostenible y eficiente.

Sin embargo, Sadjadi & Fernandez (2023) en Espafa, refiere que la
integracion de tecnologias en la agroindustria ha demostrado ser beneficiosa
para aumentar la eficiencia laboral, pero ha provocado una disminucion en la
iniciativa y creatividad de los empleados debido al temor de ser reemplazados.

Asimismo, en Estados Unidos, se observo que la adopcion de tecnologias

de productos y produccion ha mejorado la eficiencia operativa, pero ha creado
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una resistencia entre los empleados debido a la percepcién de que estas
tecnologias podrian sustituir puestos de trabajo y alterar los roles tradicionales
(Johnson & Smith, 2022). De manera similar, en Canada, la adopcion de
herramientas tecnoldgicas ha mejorado la precision en la seleccién de personal,
pero también ha evidenciado una brecha en la capacitacién y adaptacion de los
trabajadores, lo que ha afectado su desempefio y creatividad (Brown & White,
2021).

Por otro lado, en Kammerer (2024) indico que con el tiempo los patrones
se establecerd una conexion entre los factores de gestion de la innovacion
tecnologica y las decisiones que toman los recursos humanos la cual obtendran
alto nivel en materia de formacion y creacion de proyectos con el énfasis de
mejorar los procesos y bienes de la empresa. Ademas, se gana dinero mediante
la ejecucion de contratos de servicios de innovacion y, una vez restados los
dividendos, las ganancias de estos contratos sirven como una fuente constante
de financiacién para el proceso de innovacion.

En el contexto nacional, la incorporacion de tecnologias en recurso
humanos dentro del sector agroindustrial ha mostrado resultados mixtos. Para
Estela (2024) en el departamento de San Martin refiere que las empresas
Agroindustrias representan un cambio significativo en los roles y obligaciones
hacia la comunidad y el entorno natural. Ademas, destaca que una estrategia
integral no so6lo busca cumplir con las obligaciones legales, sino también generar
valor econdmico que aborden los desafios sociales y ambientales.

Asimismo, Del Carpio (2023) indica que, desde una perspectiva de los
recursos, se debe propone un modelo en toda empresa que permite analizar los

efectos de la innovacion tecnoldgica y no tecnologica sobre el desempeiio de
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sus trabajadores asimismo su interrelacién para comprender las dimensiones de
produccién y productos de los trabajadores peruanos ya que afecta
significativamente al entorno laboral.

Sotelo (2023) refiere que la tecnologia, muestra una relacion positiva con
la innovacion y con el talento de los trabajadores. Estos resultados sugieren que
es crucial enfocarse en la planificaciéon y el desarrollo de recursos humanos, asi
como en la adopcién de tecnologias, para impulsar la innovacioén dentro de las
organizaciones.

De la misma manera en algunas regiones, como la costa norte, la adopcion
de tecnologias ha impulsado la eficiencia y calidad del trabajo, pero la falta de
politicas de apoyo y financiamiento ha generado una brecha significativa entre
las organizaciones que pueden invertir en innovacién y aquellas que no (Guzman
& Flores, 2022).

Alawi (2021) refiere que la organizaciébn que incorpora tecnologias e
innovaciones digitales en su ecosistema de recursos humanos reflejan un
impacto significativo en sus funciones, debido a la gran cantidad de datos
generados. Por lo tanto, las responsabilidades de los lideres de recursos
humanos cambian, ya que la tecnologia innovadora afecta el proceso de
decisiones estratégicas. Los gerentes desempefian un papel crucial en la
creacion y promocién de un entorno de aprendizaje y recapacitacion continua,
utilizando su capacidad y liderazgo para guiar a los empleados a lo largo de este
proceso.

En la region de Lambayeque, la agroindustria ha enfrentado desafios
similares; mientras que algunas empresas han logrado mejorar su desempefio

laboral mediante la innovacion tecnologica, muchas otras luchan con la
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resistencia al cambio y la falta de infraestructura adecuada y el acceso
restringido a tecnologias avanzadas disminuyen la competitividad de los
productores. Ademas, la burocracia y las barreras arancelarias frenan el
desarrollo del sector. Por lo tanto, es fundamental establecer politicas de apoyo
e inversion en innovacién agroindustrial para superar estos obstaculos (Zapata
et al, 2024).

A nivel local, en el distrito de Jayanca, la realidad es particularmente
compleja. Las empresas agroindustriales que han adoptado tecnologias
avanzadas han observado mejoras en la eficiencia y calidad del trabajo. Sin
embargo, estas innovaciones también han generado preocupacion entre los
trabajadores, quienes temen que la tecnologia en los productos, proceso puedan
reducir sus oportunidades laborales y afectar su creatividad e iniciativa (Cruz &
Mendoza, 2024). Ademas, la falta de un marco de apoyo sélido por parte de las
autoridades locales ha dificultado significativamente la adopcion de innovaciones
tecnologicas de manera equitativa en el distrito de Jayanca. Sin politicas claras
ni incentivos adecuados, las pequefias y medianas empresas agroindustriales
enfrentan barreras adicionales para acceder a tecnologias avanzadas, lo que las
coloca en desventaja frente a grandes corporaciones que si tienen los recursos
necesarios para innovar (Lépez & Garcia, 2023).

Esta situacion se manifiesta en la empresa Complejo Agorindustrial BETA
S.A, donde se observan significativas brechas en productividad y competitividad,
las cuales contribuyen a la polarizacion econdémica en la regién. Los
trabajadores, que en su mayoria cuentan con una menor tecnificacion, ven
reducidas sus oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional. Esta

realidad acentla las desigualdades laborales y limita la capacidad de los
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empleados para adaptarse a un mercado laboral cada vez mas digitalizado. La
inequidad en la distribucion de los beneficios tecnoldgicos ha creado un entorno
en el que la innovacidn, en lugar de actuar como un motor de progreso inclusivo,
refuerza las disparidades existentes en el mercado laboral local. Ademas, la falta
de acceso a herramientas tecnoldgicas y de procesos de automatizacion
adecuados impide que la empresa maximice su rendimiento, lo que también
repercute en su capacidad para competir a nivel nacional e internacional. Este
contexto expuesto anteriormente se plasma la siguiente interrogante ¢Qué
relacion existe entre la innovacion tecnologica y desempefio laboral en la gestion
de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de Jayanca,
20247

Para respaldar lo mencionado, es relevante considerar antecedentes
internacionales, como en India Mursiti et al. (2024) esta investigacion tiene como
objetivo evaluar la informacion sobre el entorno interno y externo en el desarrollo
de los recursos humanos en la innovacion tecnolégica industrial 4.0. La poblacion
y muestra fue 37 fabricas cuyo instrumento destaca un cuestionario sobre las
competencias de RR.HH. tanto blandas como duras y la aplicacion de la
tecnologia 4.0 en las fabricas. Los hallazgos obtenidos son que, en términos de
recursos humanos, se necesita la disponibilidad de infraestructura de
competencias; en términos de tecnologia 4.0, la demanda de una
implementacion mas extensa de la inteligencia en los procesos productivos, con
el objetivo de mejorar la eficiencia del capital humano.

En Sudafrica Baiyegunhi et al. (2024) refiere que el objetivo fue analizar el
impacto del desarrollo del capital humano, en la innovacion, y de la innovacion

en la productividad. Se basa en un estudio de caso cuya muestra de 35
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trabajadores agricultores de cafia de azlUcar emergentes en la costa norte de
KwaZulu-Natal, se aplicé un cuestionario estructurado. Los resultados confirman
las relaciones causales solo fue entre el capital humano (formacion en el trabajo)
y el comportamiento innovador, mas no entre innovacion y desempefio. La
conclusion subraya la importancia del desarrollo del capital humano para
impulsar la innovacion y la productividad en el sector agricola.

En Irdn Irawan (2024) tiene como objetivo identificar las brechas entre los
objetivos, las metas, las estrategias y las mediciones de desempeiio laboral
relacionadas con la eco innovacion en la agroindustria. La poblacion de la
investigacién fueron los empleados de la agroindustria con 100 participantes que
se les aplicé un cuestionario. Los resultados destacan que las organizaciones
deben centrarse en proporcionar educacion y capacitacion a los vendedores o al
equipo de las tiendas para que sean capaces de brindar informacion exacta
sobre los productos de la medicina herbaria tradicional. La conclusién sugiere
que se debe optimizar la eficiencia operativa mediante auditorias operativas, la
adopcién de tecnologias mas eficientes y la participacion de los empleados en
estos esfuerzos de mejora.

En Serbia llic et al. (2024) el objetivo principal de la investigacion fue
determinar los efectos de los factores seleccionados en el desempeiio de
innovacion de las empresas en el sector agroindustrial. La poblacion fue extraida
segun el tipo de empresa en Serbia, segun la Ley de Contabilidad, se clasifican
en micro en 10 trabajadores, pequefias 50, medianas 250 se evalué mediante
un cuestionario. reveld que existe una conexion entre la cultura organizacional y
el rendimiento en innovacion, asi como el aprendizaje organizacional y el

desemperio de innovacion, estaban completamente mediados, y se encontré que
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la relacion entre la orientacién al mercado y el desempefio de innovacién estaba
parcialmente mediada por la cultura de innovacion.

En China Zhou (2023) llevaron a cabo un estudio exhaustivo cuyo objetivo
fue analizar la integracion tecnologia en la gestion de recursos humanos en el
sector manufacturero en China. La investigacion, que involucré a 50 empresas
de diversas regiones del pais, se centré6 en como los algoritmos de aprendizaje
y sistemas avanzados de produccion ha transformado la eficiencia operativa y la
toma de decisiones estratégicas en la gestiéon del talento. Los hallazgos
revelaron que las empresas que adoptaron tecnoldgica lograron mejoras
significativas en la prediccion del rendimiento del personal y en la optimizacion
de procesos de contratacion y organizacional y retencién. Ademas, la integracion
facilitdé una mayor personalizacion en la RR. HH, permitiendo una alineacion méas
precisa de las estrategias de desarrollo del personal con los objetivos
empresariales.

En Malasia Singh (2022) el objetivo fue investigar como la transformacion
digital afecta el desempefio laboral en empresas (pymes) del sector
agroindustrial. La investigacion, que abarcé a 40 empresas en varias regiones,
demostré que la adopcion de herramientas digitales, como software de gestion
del desempefio y plataformas de comunicacién, mejor6 notablemente la
eficiencia de produccion y la satisfaccion laboral. Los autores destacaron que las
tecnologias digitales permitieron una gestion mas agil y efectiva de los procesos
de recursos humanos, facilitando la comunicacidn y colaboracion entre
empleados y mejorando la capacidad de respuesta ante cambios en el entorno
laboral. Ademas, la integracion de tecnologias digitales contribuyé a una mayor

transparencia y precision en la evaluacion del desempeifio.
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A nivel nacional, en Trujillo Cruz (2024) el propdsito de este estudio fue
examinar de qué manera la administracion del capital humano afecta el
rendimiento laboral en la Empresa Solagri Per0 SAC. La investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque no experimental, explicativo y de corte transeccional.
La muestra estuvo conformada por 20 colaboradores de la empresa, que también
representaban la totalidad de la poblacion de estudio. Para la recopilacion de
informacion, se empled un cuestionario. Los hallazgos mostraron que la gestion
del talento humano obtuvo una valoracion alta, aunque solo alcanzé el 60%,
mientras que el desempefio laboral recibi6 una valoracion alta del 70%. Se
concluyé que la administracion del capital humano tiene un efecto positivo y
relevante en el rendimiento laboral en la Empresa Solagri Peri SAC.

En Lima Ledn (2023) objetivo de este estudio fue evaluar cémo la gestion
de recursos humanos influye en la adopcion de practicas agiles dentro de una
empresa agroindustrial. La muestra estuvo compuesta por 20 miembros de la
empresa, a quienes se les aplicé un cuestionario tipo Likert. Los resultados
mostraron que los factores que contribuyen a esta adopcion incluyen el rol de
socio estratégico, agente de cambio y la gestion de personas dentro de un
modelo operativo agil. La conclusion sefiala que la contribucién de la gestion de
personas a la agilidad empresarial es de nivel intermedio, siendo deseable
alcanzar un nivel superior para incrementar las posibilidades de éxito en un
mercado impactado por la crisis sanitaria.

En Callao Murillo (2023) este estudio tiene como objetivo explorar como la
intencion de las pequefias y medianas empresas agroexportadoras peruanas de
utilizar tecnologias de la Industria 4.0. La poblacién y muestra fue 52 Mypes del

sectoragroexportador en Lima Metropolitana y Callao, para llevar a cabo esta
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investigacion, se realizé una encuesta virtual. Los resultados obtenidos indican
que el modelo TAM es efectivo para explicar la intencion de uso de tecnologias
de la Industria 4.0 en este sector, mostrando que las variables mencionadas
tienen una relacion directamente proporcional con dicha intencién. La conclusion
indica que las pymes empresas agroexportadoras en Perl estan interesadas en
implementar tecnologias de la Industria 4.0, ya que estas les permitiran optimizar
Sus procesos y obtener informacion oportuna.

En La Libertad Valle (2023) objetivo de esta investigacion fue establecer la
relacion entre el uso de la tecnologia y el rendimiento laboral de los empleados
del &rea de Sistemas Integrados de Gestion en una empresa agroindustrial. Se
utilizé una muestra censal de 40 colaboradores, a quienes se les aplicaron
cuestionarios. Los resultados revelaron que el 37.5% de los participantes
evaluaron el desempefio como bueno, mientras que el 50% lo consider6 regular.
La conclusiéon destaca que existe una correlacion significativa entre la tecnologia
y el rendimiento laboral.

En Huancayo Mondalgo & Yossi (2022) tuvo como finalidad examinar la
relacion entre la gestion del capital humano y el rendimiento laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffee Ltda. La investigacion se
llevé a cabo con una poblacién censal de 21 empleados, a quienes se les aplico
un cuestionario. Los hallazgos demostraron que existe una correlacién directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la
cooperativa. Se concluyé que una gestion efectiva de los recursos humanos
incrementa el rendimiento del personal.

En Chimbote, Ventura (2020) buscé evaluar como la administracion y la

motivacion afectan el desempefio laboral en el area de produccion de la empresa
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IPIFA. La muestra incluyd a 60 empleados que respondieron una encuesta de
opciones multiples. Los resultados indicaron que el modelo de planificacion de la
empresa obtuvo un nivel regular con un 27%, mientras que la motivacion alcanz6
un 47%. La conclusion sefiala que tanto la gestion administrativa como la
motivacion impactan la produccion en IPIFA, lo que llevo a rechazar la hipétesis
nula.

A nivel Local tenemos en Jayanca, el estudio de Chavarry & Barney (2023)
se enfocd en analizar el impacto de la adopcion de practicas de gestiéon de
recursos humanos en la productividad de una empresa agroindustrial. La
investigacién abarc6 una poblacién de 490 participantes, a quienes se les aplico
una ficha de recoleccién de datos. Los resultados mostraron que la empresa
presentaba deficiencias en productividad general (86.6%), eficiencia (93.5%) y
eficacia (92.6%). La conclusién indico que la implementacién de préacticas de
gestibn de recursos humanos gener6 una mejora notable, elevando la
productividad al 93.4%, la eficacia al 95.7% vy la eficiencia al 97.6%.

En Chiclayo, el estudio de Algalobo (2021) tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la digitalizacion de los recursos humanos y la optimizacién de la
gestiébn comercial en el Colegio San Francisco de Asis. La muestra estuvo
compuesta por 101 personas, entre ellas padres, docentes y directivos de la
institucion. Los principales resultados indicaron que el 54% de los encuestados
considerd bajo el nivel de digitalizacion de recursos humanos, mientras que el
63% calific6 como inadecuada la gestion comercial. La conclusion destaco una
correlacion positiva y estadisticamente significativa, evidenciando una fuerte
interdependencia entre la digitalizacion de recursos humanos y la mejora de la

gestion comercial en la institucion.
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En Lambayeque, Soriano (2021) buscé evaluar como el proyecto del centro
de innovacion tecnoldgica agroindustrial en el distrito de Pomalca facilitaria la
adopcién de nuevas tecnologias, impulsando la innovacién y el crecimiento en la
produccion agroindustrial. Se identificd que para el 34% de la poblacion, esta es
su fuente de ingresos. La conclusién del estudio fue que este proyecto agregara
valor a la cadena productiva agroindustrial, promovera la capacitacion para
contar con una mano de obra calificada y garantizara la calidad de los insumos
y productos destinados al mercado nacional.

Para respaldar lo expuesto, se presentan las teorias relacionadas al tema,
comenzando con la definicion de la primera variable innovacién tecnologica que
segun Avermaete et al. (2003) es la adopcion y aplicacion de nuevas tecnologias
dentro de una organizacion para mejorar productos, procesos O Servicios.
Especificamente, en el contexto de pequefias empresas alimentarias, la
innovacion tecnolégica realiza referencia a la presentacion de nuevos métodos
de produccion, nuevas tecnologias de procesamiento, y la adopcion de sistemas
avanzados con el fin de optimizar la calidad y eficiencia de los productos. Este
tipo de innovacién es crucial para mantener la competitividad y responder a las
demandas cambiantes del mercado.

Ademas, Avermaete et al. (2003) la variable dependiente presenta cuatro
tipos dimensiones innovacion de producto se centra en la habilidad de una
organizacion para desarrollar y adaptar nuevos productos o servicios. Esta
dimension de la innovacion implica no solo la creacion de productos
completamente nuevos, sino también la mejora continua de los productos
existentes. A través de la innovacion de producto, las empresas pueden

satisfacer las cambiantes demandas de los consumidores, ofrecer soluciones
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gue se adapten mejor a las necesidades del mercado y diferenciarse de la
competencia.

Ademas, Avermaete et al. (2003) refiere otra dimension como la innovacion
de proceso implica la adopcion de nuevas infraestructuras y la implementacion
de tecnologias avanzadas. Ambas, tanto la innovacion de producto como la de
proceso, son consideradas innovaciones tecnolégicas, ya que reflejan la
habilidad de la empresa para incorporar nuevas tecnologias y realizar
actividades laborales esenciales (Avermaete et al, 2003).

Asimismo, la innovacion organizacional, también denominada innovacion
administrativa, implica una serie de actividades clave dentro de la configuracion
y operatividad de una organizacion. Estas actividades no solo incluyen la
administracion en un sentido estricto, sino que también abarcan aspectos mas
amplios como la gestién estratégica, la creacién y optimizacion de procesos
internos, la implementacion de nuevas practicas de marketing, la mejora en los
procedimientos de compras, ventas, y el desarrollo de politicas de personal que
puedan mejorar la eficiencia y la eficacia operativa. Segun lo mencionado por
Avermaete et al. (2003) estas innovaciones no se limitan a cambios tecnolégicos,
sino que también incluyen modificaciones en los modelos de gestion y la
organizacion del trabajo, que pueden ser tan impactantes como las innovaciones
tecnologicas mismas.

Por otro lado, la innovacion de mercado, de acuerdo con Avermaete et al.
(2003) se centra en la identificacion y conquista de nuevos segmentos de
mercado, asi como en la expansion hacia territorios no explorados
anteriormente. Este tipo de innovacion implica un enfoque en la diversificacion

de la oferta de productos y servicios, adaptandolos a las necesidades y
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preferencias de diferentes grupos de consumidores. Ademas, abarca la
introduccién de nuevas estrategias de comercializacion y la exploracién de
canales de distribucion alternativos, con el fin de aumentar la cuota de mercado
y fortalecer la presencia competitiva en un entorno global cada vez mas dindmico
y competitivo. Este enfoque estratégico no solo busca la supervivencia, sino
también el crecimiento sostenido de la entidad en mercados progresivamente
mas saturados y competitivos (Jiang, 2012).

En el contexto actual, Ferndndez (2020) refiere que la innovacion de
tecnologia es la adopcion, aplicaciébn de nuevas tecnologias y herramientas
digitales para perfeccionar y optimizar los procesos de administracion del
personal. En agroindustria, estas innovaciones permiten una gestion mas
eficiente de los recursos humanos, mejorando la comunicacion, la evaluacion del
desempefio, y la formacién continua de los empleados. Asimismo, que la
implementacion de tecnologias especificas ha cobrado gran importancia en la
gestion de recursos humanos, siendo clave para la modernizacion y optimizacion
de sus procesos (Martinez & GOomez, 2021; Rodriguez et al., 2022). Estos
sistemas permiten la automatizacion de multiples procesos dentro de la gestién
de recursos humanos, lo que se traduce en una administraciébn mas eficiente y
en la reduccion de errores humanos en la ejecucion de tareas repetitivas (Garcia
& Lopez, 2023). Esta adopcién ha demostrado ser una practica cada vez mas
extendida en compafias que desean seguir siendo competitivas en un entorno
empresarial en continua evolucion.

La segunda variable es el desempefio laboral, el cual, segun Salgado &
Cabal (2011) sostienen que el desarrollo de los trabajadores implica mas que

simplemente fomentar un aprendizaje continuo independiente de las
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necesidades organizacionales. Para que este desarrollo sea beneficioso tanto
para los individuos como para las organizaciones, es fundamental comprender
en profundidad las diversas condiciones en las que se implementan los
programas de desarrollo dentro de las organizaciones. Ademas, abordan los
desafios en la medicion de modelos genéricos aplicables a diferentes tipos de
trabajo. Asimismo, se analizan las repercusiones para la gestion del talento en
general y la evaluacion del crecimiento en particular, sefialando que las distintas
dimensiones del desempefio laboral individual, propuestas en la literatura,
tienden a estar relacionadas positivamente. La correlacion sugiere la existencia
de un factor general que influye en todas estas dimensiones, aunque no hay
consenso sobre la naturaleza y origen de esta variacion compartida. El autor
indica que futuras investigaciones deberian enfocarse en explicar las diferencias
individuales que impactan en las dimensiones del desempeiio (Salgado & Cabal,
2011).

Salgado & Cabal (2011) proponen tres dimensiones clave del desempefio
como el desempefio de la tarea se refiere a como una persona lleva a cabo una
tarea especifica, pudiendo medirse en términos de tiempo de respuesta o
precision. El desempefio contextual, por otro lado, se refiere a conductas
voluntarias que, aunque no son parte formal del trabajo, contribuyen al éxito
organizacional a través de la cooperacion y el apoyo a otros. Este tipo de
desemperio es considerado un indicador crucial para evaluar si una organizacion
sobresale en su rendimiento.

Por ultimo, los autores describen el desempefio organizacional como el
analisis de como una empresa cumple con sus objetivos y metas, lo que conlleva

una comparacion entre los resultados obtenidos y los previstos. Este analisis se
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enfoca en tres areas clave: el valor para los accionistas, el desempefio financiero
y la actuacién en el mercado. Aunque el término "desempefio organizacional” es
similar a "efectividad organizacional”, esta ultima abarca un espectro mas amplio.

Ademas, Robbins (1998) Demuestra como una variedad de factores
internos, externos y relacionados con la empresa pueden tener un impacto en el
éxito de un empleado en el trabajo. Reconocer estos elementos es crucial para
mejorar los resultados organizacionales, la retencién y el reclutamiento. La
actitud de un gerente, la cultura de la empresa, los problemas personales, la
naturaleza del trabajo y los incentivos financieros son todos factores que afectan
el desempefio del empleado.

De tal forma que el presente estudio plasm6é como objetivo general
determinar la relacion entre la innovacion tecnoldgica y el desempefio laboral en
la gestion de recursos humanos de una empresa agroindustrial ubicada en el
distrito de Jayanca, en el afio 2024. Para lograr este propdsito, se establecen
una serie de objetivos especificos. En primer lugar, se pretende analizar la
innovacion tecnolégica en los procesos de gestion de recursos humanos en una
empresa agroindustrial. En segundo lugar, se busca identificar los niveles de
desempefio laboral en este ambito de gestion. Adicionalmente, se propone
determinar los niveles de las dimensiones de la variable innovacion tecnoldgica
en los procesos de gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial.

Con respecto a las hipoétesis del estudio, se planted la hipotesis de
investigacion (Hi) que sostiene que la innovacion tecnoldgica tiene una relacion
positiva y significativa con el desempefo laboral en la gestion de recursos
humanos de la empresa agroindustrial del distrito de Jayanca. En contraposicion,

la hipdtesis nula (Ho) propone que dicha relacion es negativa y significativa.
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La justificacién e importancia del estudio se fundamenta en la conveniencia
del estudio radica en la creciente necesidad de las empresas agroindustriales en
el distrito de Jayanca de adaptarse a los avances tecnoldgicos para mejorar su
gestidén de recursos humanos. La adopcion de tecnologias innovadoras puede
optimizar procesos, aumentar la eficiencia y fomentar un ambiente de trabajo
mas colaborativo. En un sector que enfrenta desafios constantes, como la
gestién de personal en entornos de alta rotacion y la necesidad de mantener
altos estandares de produccion, investigar como las tecnologias pueden influir
en el desempefio laboral es crucial para asegurar la competitividad y
sostenibilidad a largo plazo.

El estudio tiene una alta relevancia social al abordar como la innovacion
tecnologica puede mejorar las condiciones laborales y el bienestar de los
empleados en una empresa agroindustrial. La implementacion efectiva de
tecnologias puede traducirse en un entorno de trabajo mas organizado y
motivador, lo que puede contribuir a la mejora de la calidad de vida laboral.
Ademas, al proporcionar evidencia sobre el impacto de la tecnologia en el
desempefio laboral, el estudio puede servir como guia para otras empresas en
el distrito y en regiones similares, fomentando una cultura de mejora continua y
adaptabilidad.

Desde una perspectiva teorica, el estudio contribuira a la literatura existente
sobre la relacion entre innovacion tecnologica y desempeiio laboral. Aportara
nuevos conocimientos sobre como la integracién de herramientas tecnolégicas
especificas impacta en la eficiencia y calidad del trabajo en el contexto
agroindustrial. Este enfoque tedrico es fundamental para el desarrollo de

modelos que expliquen la dinamica entre tecnologia y desempefio, y permitira
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ampliar la comprensién de como las tecnologias emergentes pueden ser
aplicadas en entornos especificos.

Metodolégicamente, el estudio proporciond una guia practica para la
evaluacion de la efectividad de diferentes tecnologias en la gestion de recursos
humanos. La investigacion utiliz6 meétodos cuantitativos y cualitativos para
recolectar y analizar datos sobre el impacto de las innovaciones tecnoldgicas, lo
que permitira desarrollar un enfoque metodolégico riguroso para evaluar estas
variables. Los resultados podran ser utilizados por futuros investigadores para
replicar estudios en otros contextos o sectores, asi como para desarrollar
herramientas y estrategias basadas en la evidencia que optimicen la gestion de

recursos humanos en empresas agroindustriales.
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Il.  MATERIALES Y METODO

Eltipo fue basico porque se busca explorar y entender las dinamicas y relaciones
entre estas variables sin necesariamente buscar soluciones practicas o
aplicadas para la empresa agroindustrial en cuestion (Osuagwu, 2020).

El enfoque fue cuantitativo en esta investigacion ya que es fundamental
porque permite medir y analizar la relacion entre la innovacién tecnolégica y el
desempefio laboral de manera objetiva y sistematica. Se basa en la recopilacién
de datos numéricos y su andlisis estadistico para identificar patrones,
correlaciones y posibles causas (Creswell, 2020).

El disefio no experimental y transeccional indica que la investigacion se
lleva a cabo observando y analizando los fenbmenos tal como ocurren en su
contexto natural, sin manipular las variables independientes. En lugar de
intervenir o experimentar con las condiciones, se recopilan datos en un Unico
punto en el tiempo para identificar y describir la situacion actual (Fink, 2020).

El alcance descriptivo porque buscéd describir detalladamente las
caracteristicas de la innovacién tecnoldgica implementada en la empresa
agroindustrial y como estas caracteristicas se manifiestan en el desempefio
laboral de los empleados. Esto incluye la identificacion de las herramientas
tecnologicas utilizadas, las practicas de gestién de recursos humanos, y como
estas practicas impactan en el rendimiento de los empleados (Yegidis, 2020).

Y correlacional porque la investigacion examino las relaciones entre la
innovacion tecnoldgica y el desempefio laboral para determinar si existe una
asociacion significativa entre estas variables. Utilizando analisis estadisticos, se

evalla si las innovaciones tecnoldgicas estan correlacionadas con mejoras en el
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desempeiio laboral, permitiendo identificar patrones y posibles efectos de las
tecnologias en el contexto laboral.

El estudio aborda dos variables la variable independiente: Innovacion
Tecnoldgica en la Gestién de Recursos Yy la variable dependiente: desempefio
laboral (Anexo 1).

La poblacion estad compuesta por un total de 112 trabajadores, segun los
datos proporcionados por Complejo Agorindustrial BETA S.A. Se establecieron
criterios de seleccion especificos solo se incluirdn los trabajadores que hayan
interactuado con las herramientas tecnologicas implementadas y que hayan
recibido capacitacion relacionada. Ademas, se incluiran aquellos que hayan
ocupado el mismo cargo durante el Gltimo afio. Por otro lado, se excluiran
aquellos que estén en proceso de jubilacion o que planeen retirarse dentro de
los proximos seis meses. Asimismo, trabajadores que hayan cambiado de
puesto en los Ultimos seis meses, ya que su experiencia con la tecnologia podria
no ser representativa. Por Ultimo, trabajadores que hayan estado de licencia por
mas de tres meses en el ultimo afio, ya que podrian no haber experimentado los
cambios tecnolégicos recientes.

La muestra fue censal porque es lo suficientemente pequefia como para
que sea factible incluir a todos en el estudio por ello sera 112 trabajadores. Esto
permite obtener una visibn completa y detallada de cémo la innovacion
tecnoldgica impacta en el desempefio laboral, sin dejar fuera ninguna posible
variacion o perspectiva.

En cuanto a la recoleccion de datos, se utilizo la encuesta ya que es una
técnica adecuada en este contexto debido a que permite obtener datos

cuantitativos de una amplia gama de empleados de manera estructurada y
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eficiente. Dado que la poblacion de estudio es pequefia (112 trabajadores), la
encuesta facilita la recoleccion de datos estandarizados, lo que asegura la
comparabilidad de las respuestas y la posibilidad de analizar patrones y
tendencias generales en la empresa agroindustrial. Ademas, la encuesta es ideal
para captar la percepcion de los trabajadores sobre la tecnologia y su influencia
en su desempefio, ya que permite la recoleccion de datos directamente de los
involucrados en su aplicacién diaria.

El instrumento fue el cuestionario que consta de dos secciones principales:
Innovacién tecnolégica que incluye 20 preguntas disefiadas para evaluar la
percepcion y el impacto de las tecnologias implementadas en la gestion de
recursos humanos. Las preguntas abordan aspectos como la facilidad de uso, la
capacitacion recibida, la integracién con las tareas diarias, y la satisfaccion con
las nuevas herramientas tecnoldgicas (Anexo2).

Para el desempefio laboral en esta seccién también consta de 15 preguntas
gue se centran en medir el rendimiento laboral de los empleados, incluyendo
factores como desempenio de tareas, contextual y organizacional.

La validez del cuestionario se garantiz6 mediante un proceso de juicio de
expertos, donde especialistas en gestiéon de publica evaluaran la relevancia,
claridad y coherencia de cada pregunta en relacién con los objetivos de la
investigacion. Este proceso de validacion aseguré que el instrumento midio
exactamente lo que se pretende medir, evitando posibles sesgos o
ambigiedades en las preguntas (Anexo3).

La confiabilidad del cuestionario se verifico utilizando el Alfa de Cronbach,
un coeficiente estadistico que mide la consistencia interna de las preguntas en

cada seccion del cuestionario. Un alto valor de alfa para primer cuestionario
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(0.977) y el segundo con 0.870 indicando que las preguntas en cada seccion del
cuestionario son coherentes entre si y que el instrumento fue fiable para la
medicion de los constructos de innovacion tecnologica y desempefio laboral.
Esto garantiza que los resultados obtenidos sean consistentes y replicables en
futuros estudios o en diferentes contextos dentro de la misma empresa (Anexo
4).

El analisis de datos que se utilizdé estadistica descriptiva para resumir y
describir las caracteristicas basicas de los datos recopilados en las encuestas.
Este analisis proporcion6 una vision general y facilita la interpretacion inicial de
los datos. Para examinar la relacion entre las variables de innovacion tecnolégica
y rendimiento laboral, se calculardn coeficientes de correlacién, como el
coeficiente de Pearson. Este coeficiente evalla la intensidad y direccion de la
relacion lineal entre dos variables continuas. Un valor positivo reflejé una relacién
directa, mientras que un valor negativo indicé una relacion inversa

Finalmente, el estudio siguio los criterios éticos establecidos por el Informe
Belmont, aplicados por la Universidad Sefior de Sipan, que guiaron el estudio a
través de tres principios clave como beneficencia en esta investigacion significa
maximizar los beneficios y minimizar cualquier dafio a los participantes. Se
garantizo la privacidad y confidencialidad de los datos recopilados, manejando
la informacion de manera andnima para proteger la identidad de los trabajadores.
Los resultados de este estudio obtuvieron un impacto positivo en la empresa al
permitir mejoras en las tecnologias y practicas de gestion de recursos humanos,
beneficiando asi directamente a los empleados. Ademas, se realizd una
cuidadosa evaluacion de los riesgos para asegurar que la participacion en el

estudio no cause malestar o incomodidad a los participantes (OHRP,2019).
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El principio de No Maleficencia se refiere a evitar causar dafio a los
participantes. Para cumplir con este principio, se obtendra el consentimiento
informado de todos los participantes, asegurando que comprendan plenamente
el proposito del estudio y cdmo se utilizaran sus datos. Se reviso el cuestionario
para garantizar que las preguntas sean respetuosas y no invadan la privacidad
de los empleados. También se realizara una evaluacién de impacto para
identificar y mitigar cualquier posible riesgo fisico, psicoldgico o social asociado
con la investigacién (OHRP,2019).

Por ultimo, Autonomia significa respetar la capacidad de los individuos para
tomar decisiones informadas sobre su participacién. En este estudio, la
participacion serd completamente voluntaria, y los trabajadores tendran la
libertad de decidir si desean o0 no participar sin presiones. Se proporcionara
informacion clara y completa sobre el estudio, incluyendo los objetivos y el uso
de los datos recopilados. Ademas, se informara a los participantes sobre su
derecho a retirarse del estudio en cualquier momento, sin enfrentar

penalizaciones o pérdida de beneficios (OHRP,2019).
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[Il. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Resultados
Tabla 1.

Caracterizacion de los recursos humanos en una empresa agroindustrial del

distrito de Jayanca, 2024.

Caracterizacion N %
Género Mascul_ino 67 60.00%
Femenino 45 40.00%
20 - 25 afios 28 25.00%
Edad 26 - 35 afios 50 45.00%
35- 42 afnos 34 30.00%
Asistente de contratacion 56 50.00%
Asistente de planillas 23 20.00%
Labor que  Supervisor de administracion de personal 8 7.50%
desempefia Supervisor de automatizacion de procesos 8 7.50%
Supervisor de recursos humanos 11 10.00%
Jefe de recursos humanos 6 5.00%
Antigledad 1-5 anos 28 25.00%
en la 6-10 afos 56 50.00%
empresa >10 afos 17 15.00%

Interpretacion:

La distribucion de género muestra una mayor presencia masculina (60%) en
comparacion con la femenina (40%). En términos de edad, la mayoria de los
trabajadores se encuentra en el rango de 26 a 35 afios (45%), seguido por
aguellos entre 35 y 42 afios (30%) vy, por ultimo, los mas jovenes de 20 a 25
afos. (25%). Respecto a las labores desempefiadas, se observa una
predominancia de trabajadores como asistentes de contratacion (50%),
seguidos por asistentes de planillas (20%) y otros roles mas especializados
como supervisores y jefes de recursos humanos. En cuanto a la antigiedad en
la empresa, el 50% de los trabajadores ha estado entre 6 y 10 afios, mientras
gue un 25% tiene entre 1 y 5 afios de servicio, y el 15% restante tiene mas de
10 aflos de antigledad. Estos datos reflejan una estructura laboral
mayoritariamente joven, con una notable proporcion de empleados que tienen
un tiempo considerable de permanencia en la empresa, lo que podria indicar

estabilidad laboral y experiencia acumulada en sus funciones.
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Tabla 2.

Relacion entre la innovacion tecnolégica y el desempefio laboral en la gestion
de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de Jayanca,
2024.

‘ Innovacién ~
Items e Desemperfio laboral
tecnolégica
Correlacion de Pearson 1 0,458
Sig. (bilateral) 0,001
N 112 112

Contrastacion de las hipétesis:
Ho= La innovacion tecnoldgica no tiene una relacion positiva con el desempefio
laboral en la gestidn de recursos humanos de la empresa agroindustrial del

distrito de Jayanca.

Hi= La innovacion tecnoldgica tiene una relacion positiva con el desempefio
laboral en la gestién de recursos humanos de la empresa agroindustrial del

distrito de Jayanca.

Interpretacion

Los resultados muestran una relacion positiva moderada entre la innovaciéon
tecnologica y el desempefio laboral en la gestion de recursos humanos de una
empresa agroindustrial en el distrito de Jayanca. Con un valor de correlaciéon de
Pearson de 0,458, se observa que a medida que la empresa adopta mas
tecnologias innovadoras, el desempefio laboral de sus trabajadores tiende a
mejorar de manera significativa, aunque no de forma extremadamente fuerte.
Ademas, el valor de significacion bilateral de 0,001, que es menor a 0,05, indica
gue esta relacion es estadisticamente significativa. En otras palabras, la
probabilidad de que la relacion observada entre la innovacion tecnolégica y el
desemperio laboral se deba al azar es muy baja, lo que refuerza la validez de
los resultados obtenidos.

Dado que los resultados son significativos, se rechaza la hipétesis nula (HO), lo
que confirma que la innovacion tecnologica tiene un impacto positivo y

significativo en el desempefio laboral.
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Figura 1.

Implementacion de la innovacion tecnologica en los procesos de gestion de

recursos humanos en una empresa agroindustrial.

Innovacion Tecnolégica

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

La tabla refleja como se distribuyen los niveles de implementacion de la
innovacion tecnoldgica en la empresa agroindustrial, segun la opinion de 112
participantes. La mayoria, un 86.6%, percibe que la innovacion tecnoldgica se
encuentra en un nivel medio, lo que indica que la tecnologia esta presente de
manera moderada en los procesos de la empresa. Solo un 9.8% de los
encuestados considera que la implementacion tecnolégica es baja, lo que
implica que una pequefia parte de la empresa ha experimentado una adopcion
limitada de nuevas tecnologias. Finalmente, solo un 3.6% de los participantes
percibe que la innovacion tecnoldgica ha sido completamente integrada,

situandola en un nivel alto.
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Tabla 3.

Niveles de las dimensiones de la variable innovacion tecnolégica en los

procesos de gestién de recursos humanos en una empresa agroindustrial

Dimensiones N %
» Bajo 8 7.1%
Innovacién ]
Medio 37 33.0%
producto
Alto 67 59.9%
y Bajo 8 7.2%
Innovacion .
Medio 37 33.0%
proceso
Alto 67 59.8%
y Bajo 8 7.2%
Innovacion .
o Medio 9 8.0%
organizacional
Alto 95 84.8%
_ Bajo 8 7.2%
Innovacion _
Medio 12 10.7%
mercado
Alto 92 82.1%

Interpretacion:

En cuanto a la innovacion en producto, la mayoria de los encuestados, el 59.9%,
considera que esta dimension esta en un nivel alto, lo que refleja que la empresa
ha introducido cambios significativos en sus productos o servicios. Un 33% de
los empleados la percibe en un nivel medio, mientras que solo un pequefio
porcentaje, el 7.1%, la califica como baja. Estos resultados sugieren que la
empresa ha logrado avances importantes en la renovacion de sus productos,
segun la percepcion de sus trabajadores.

En la innovacion de proceso, los resultados son similares. Un 59.8% de los
encuestados considera que la empresa ha implementado cambios importantes
en sus procesos operativos, ubicando esta innovacion en un nivel alto. Un 33%
de los trabajadores opina que la innovacion en procesos es moderada, mientras
que un 7.2% la percibe como baja. Esto indica que la empresa ha hecho avances
considerables en la mejora de sus procesos de gestion, aunque aun hay espacio

para continuar fortaleciendo esta area.
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Por otro lado, la innovacion organizacional es la dimension méas destacada, con
el 84.8% de los encuestados considerandola en un nivel alto. Esto significa que
la mayoria de los empleados percibe cambios significativos en la estructura y
gestidon interna de la organizacion, lo que refleja un esfuerzo exitoso en la
implementacion de innovaciones organizativas. Solo un pequefio porcentaje la
considera de nivel medio (8%) o bajo (7.2%), lo que sugiere que la mayoria
reconoce de manera positiva los esfuerzos en este aspecto. Finalmente, en
cuanto a la innovacion de mercado, el 82.1% de los encuestados la califica como
alta, lo que indica que la empresa ha enfocado fuertemente sus estrategias en
la renovacion del mercado. Un 10.7% percibe la innovacion en un nivel medio,
mientras que solo el 7.2% la sitda en un nivel bajo, lo que refleja que la empresa
esta bien posicionada en términos de adopcion de innovaciones orientadas al

mercado.

Figura 2.

Identificar los niveles de desempenio laboral en este &mbito de gestion

Desempefio laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

La tabla refleja que, segun los resultados, un 42.9% de los empleados
consideran que su rendimiento es alto, lo que sugiere que casi la mitad de los

trabajadores se sienten satisfechos con su desempefio y lo valoran como

39



Optimo. Por otro lado, un 37.5% de los encuestados opinan que su desempefio
es bajo, lo que indica que una parte significativa de los empleados percibe
deficiencias o areas de mejora en su rendimiento. Esta cifra resalta una
preocupacion importante, ya que un numero considerable de trabajadores no
esta alcanzando el nivel de desempefio esperado. Finalmente, un 19.6% sitla
su desempefio en un nivel medio, lo que implica que estos empleados

consideran que su rendimiento es moderado, ni excelente ni deficiente.

Tabla 5.

Niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral en los procesos

de gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial.

Dimensiones N %
Bajo 43 38.00%
Desempefio de tarea Medio 18 16.00%
Alto 51 46.00%
Bajo 43 38.00%
Desempefio contextual Medio 19 17.00%
Alto 50 45.00%
Desempefio Bajo 39 35.00%
Medio 18 17.00%

Oraanizacional
rganizaciona Alto 55 48.00%

Interpretacion:

La tabla 6 describe los niveles de desempefio laboral en tres dimensiones
fundamentales dentro de los procesos de gestion de recursos humanos de una
empresa agroindustrial: Cada una de estas dimensiones se evalla en tres
niveles: bajo, medio y alto. En la dimensién de desempefio de tarea, se observa
que el 38.0% de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, lo cual sugiere
gue una porcion significativa de empleados enfrenta dificultades para alcanzar
un desempefio 6ptimo en sus tareas. Un 16.0% de los empleados se sitla en
un nivel medio, mientras que el 46.0% alcanza un nivel alto, lo que indica que
casi la mitad de los trabajadores tiene un desempeiio destacado en la ejecucion
de sus responsabilidades. En cuanto al desempefio contextual, la situacion es
similar a la dimensién de tarea, con un 38.0% de los empleados en un nivel bajo,
lo cual representa una oportunidad de mejora en términos de comportamientos

y actitudes que favorezcan el entorno laboral. Un 17.0% de los trabajadores se
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ubica en el nivel medio, mientras que el 45.0% alcanza un nivel alto, lo cual
evidencia que una proporcion significativa de empleados demuestra un
desempeiio favorable en términos de colaboracion y apoyo al ambiente de
trabajo. Finalmente, en la dimension de desempefio organizacional, un 35.0%
de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, mientras que el 17.0% se
sitta en un nivel medio. El porcentaje mas alto, un 48.0%, corresponde a
aguellos empleados que alcanzan un desempefio elevado, reflejando un alto

nivel de alineacién y compromiso con los objetivos organizacionales

Tabla 6.
Resumen de indicadores de innovacion tecnolégica

Desv.

items N Minimo Maximo Media Desviacion

P1: Nuevas variedades de 112 1 4 3.06 0.883
productos agricola
P2: Innovaciones en los 112 1 4 2.86 0.899
productos de exportacion y
mejora de la calidad
P3: Gestidén y desarrollo de 112 1 4 2.65 0.984
nuevas técnicas agricolas
P4: Motivacion y el desempefio 112 1 4 2.85 0.808
de los empleados
P5: Tecnologias avanzadas 112 1 4 2.97 0.854
P6: Nuevos procesos de cultivoy 112 1 4 3.06 0.809
empaque
P7: Nuevos procesos de 112 1 4 3.14 0.847
produccion y empaque
P8: Nuevas tecnologias 112 1 4 2.97 1.009
implementadas en los procesos
de cultivo, empaque y
exportacion
P9: Costos operativos 112 1 4 2.97 1.009
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P10: Mejora productos agricolas 112 1 4 2.97 1.009

exportados

P11: Reestructurado su 112 1 4 3.14 0.847
organizacion

P12: Colaboracion entre los 112 1 4 3.06 0.809
diferentes departamentos

P13: Nuevas ideas 112 1 4 3.14 0.847
P14: Cambios tecnolbgicos 112 1 4 3.06 0.809
P15: Nuevas politicas o practicas 112 1 4 3.14 0.847
P16: Nuevas estrategias de 112 1 4 3.06 0.809
marketing

P17: Competitividad 112 1 3.14 0.847
P18: Nuevos mercados o 112 1 4 3.06 0.809
segmentos en el extranjero

P19: Clientes internacionales 112 1 4 3.14 0.847
P20: Incrementado las ventas o 112 1 4 3.06 0.809

participacion de mercado en los

mercados internacionales

Interpretacion:

La tabla analizada muestra un resumen de los indicadores de innovacion
tecnoldgica evaluados en una muestra de 112 participantes. En general, se
observa un avance considerable en varios aspectos de la innovacion, como la
reestructuracion organizacional, la competitividad, la implementacion de nuevas
ideas y estrategias, asi como la internacionalizacion, con medias que alcanzan
3.14 en una escala de 1 a 4. Sin embargo, algunas areas presentan un progreso
menor, como la gestion y desarrollo de nuevas técnicas agricolas, que muestra
una media de 2.65, lo que sugiere la necesidad de un mayor enfoque en estas
innovaciones. Ademas, la variabilidad en las respuestas indica que la
implementacion de ciertas tecnologias y procesos no es uniforme,
particularmente en aspectos como la incorporacion de nuevas tecnologias y la
mejora de productos de exportacion. Esto refleja avances moderados en

algunas areas y la existencia de oportunidades de mejora en otras.
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Tabla 7.

Resumen de indicadores desempeifio laboral

Desv.
items N Minimo M&ximo Media Desviacion

P1. Tomar decisiones en su area 112 1 4 3.16 0.893
de labores
P2. Planifica y organiza 112 1 4 2.88 0.898
P3. Problemas en su trabajo 112 1 4 2.75 0.994
P4. Aprendizaje individual y 112 1 4 2.85 0.818
grupal
P5. Responsabilidad a tareas 112 1 4 2.97 0.864
recomendadas
P6. Nuevas ideas 112 1 4 3.16 0.819
P7. Asequible al cambio 112 1 4 3.24 0.847
P8. Compromiso con la 112 1 4 2.98 1.019
Institucion
P9. Aptitud positiva 112 1 4 2.98 1.019
P10. Objetivos institucionales a 112 1 4 2.98 1.019
lograr
P11. Necesidad de supervision 112 1 4 3.14 0.857
P12. Errores en el trabajo 112 1 4 3.06 0.819
P13. Tiempo de trabajo 112 1 4 3.14 0.857
P14. Puntualmente a la 112 1 4 3.06 0.819
Institucion
P15. Desempefio de forma 112 1 4 3.14 0.857
eficiente

Interpretacion:

La tabla 8 resume los indicadores del desempefio laboral de una muestra de
112 participantes. Los resultados muestran que los items relacionados con la
apertura al cambio (P7), la capacidad para tomar decisiones (P1), la generacion
de nuevas ideas (P6), y el desempefo eficiente (P15) presentan medias
relativamente altas, alrededor de 3.14 a 3.24 en una escala de 1 a 4, lo que
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indica una buena disposicion de los empleados hacia la adaptaciéon, la
innovacion y la eficiencia en el trabajo.

Por otro lado, items como planificacién y organizacion (P2) y resolucion de
problemas en el trabajo (P3) presentan medias mas bajas (2.75 a 2.88), lo cual
sugiere que estas son areas que podrian beneficiarse de mas apoyo o
capacitacion. También se observa cierta variabilidad en indicadores como el
compromiso con la institucion (P8) y la aptitud positiva (P9), lo cual sugiere

diferencias significativas entre los participantes en estos aspectos.

En general, el desempefio laboral se percibe como positivo, con areas
destacadas en la capacidad de los empleados para adaptarse al cambio y tomar
decisiones de manera independiente, aunque se identifican oportunidades de
mejora en la planificacion y gestién de problemas. Ademas, la variabilidad en
algunos indicadores muestra que no todos los empleados se encuentran en el

mismo nivel de compromiso o actitud positiva hacia la institucion.
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3.2 Discusion

Los resultados del estudio muestran una correlacion positiva moderada
entre la innovacion tecnologica y el desempefio laboral, con un valor de
Correlacion de Pearson de 0.458 y un valor p de 0.001, lo que indica que existe
una relacién significativa entre ambas variables en este contexto. Estos
resultados respaldan la hipoétesis de trabajo inicial (H1), la cual postulaba que la
innovacion tecnolégica tendria una influencia positiva y significativa en el
desempeiio laboral dentro de la empresa. Este hallazgo contrasta con
investigaciones previas como de Singh (2022) y Serbia lli¢c et al. (2024) el
primero quién resaltd que los beneficios de la transformacion digital se
relacionan de manera positiva con el desempefio de pequefias y medianas
empresas agroindustriales en Malasia. Y el segundo encontré que la relacion
entre la cultura de innovacién y el desempefio obtuvieron una conexion positiva.

Sin embargo, difiere con Baiyegunhi (2024), quien no encontré una
relacion positiva entre la innovacion tecnoldgica y la productividad en el sector
agricola en Sudafrica. Esto podria deberse a que los contextos favorables, la
disponibilidad de recursos suficientes y la implementacion eficaz de las
innovaciones tecnoldgicas contribuyen a mejorar el desempefio laboral. En
contraste, las diferencias observadas en otros estudios podrian explicarse por
barreras estructurales, limitaciones en los recursos y una posible falta de
adecuacion de las innovaciones tecnolégicas al contexto especifico, como el
sector agricola en ciertas regiones. En el contexto de pequefias empresas, es
importante incorporar el marco tedrico ya que esta innovacion incluye la
implementacion de nuevos métodos de produccion, tecnologias de
procesamiento avanzadas y sistemas destinados a optimizar la calidad y
eficiencia de los productos. Estos cambios resultan esenciales para mantener la
competitividad y responder a las demandas cambiantes del mercado. Dentro de
la innovacion tecnolégica, se pueden distinguir varias dimensiones. La
innovacion de producto se enfoca en la capacidad de una organizacion para
desarrollar y adaptar nuevos productos o servicios, permitiendo satisfacer las
demandas del mercado y diferenciarse de la competencia. La innovacién de
proceso, por otro lado, estd relacionada con la adopcion de nuevas
infraestructuras y tecnologias avanzadas, que permiten mejorar la eficiencia en

la produccion y otros procesos internos (Avermaete et al., 2003). Por otro lado,
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la variable desempefio laboral se define como la capacidad de un empleado
para realizar tareas especificas de manera efectiva, lo cual puede medirse a
través de indicadores como el tiempo de respuesta, la precision y el
cumplimiento de objetivos. Salgado y Cabal (2011) destacan tres dimensiones
clave del desempefio laboral: el desempefio de la tarea, que se refiere a la
realizacion efectiva de las tareas asignadas; el desempefio contextual, que
incluye conductas voluntarias que contribuyen al éxito organizacional; y el
desempefio organizacional, que analiza como la empresa alcanza sus objetivos
y metas. Estos elementos permiten evaluar de manera integral el desempefio
de los empleados, y contribuyen a comprender como la innovacion tecnoldgica
puede tener un impacto positivo en cada una de estas dimensiones.

Con respecto a la innovacion tecnolédgica en los procesos de gestion de
recursos humanos en una empresa agroindustrial. La mayoria de los empleados
perciban un nivel medio de implementacién tecnolégica (86.6%) y que solo un
3.6% lo perciba como alto, sugiere que las innovaciones tecnoldgicas no han
sido adoptadas completamente en la empresa. Entre los estudios que
contrastan, se destaca el trabajo de Mursiti et al. (2024, India), quienes
encontraron que la implementacion de tecnologia 4.0 requiere una
infraestructura tecnolégica robusta y competencias especificas en los
empleados para mejorar la eficiencia del capital humano. Otro estudio que
contrasta es el de Ili¢ et al. (2024, Serbia), donde se revel6 que las empresas
gque fomentan una cultura organizacional enfocada en la innovacion y el
aprendizaje organizacional tienen un mejor rendimiento en innovacion
tecnoldgica.

Asimismo, el estudio de Zhou (2023, China) demostré que la integracion
tecnoldgica en la gestion de recursos humanos en el sector manufacturero
permiti6 mejorar significativamente la prediccion del rendimiento del personal y
la optimizacion de los procesos organizacionales. Esto contrasta con tu estudio,
donde la implementacion tecnoldgica no ha logrado optimizar estos procesos de
manera significativa. Finalmente, Singh (2022, Malasia) encontré6 que la
transformacién digital en pequefias y medianas empresas agroindustriales
mejoré tanto la eficiencia de produccién como la satisfaccion laboral. En

contraste, tu investigacion muestra que la adopcion de tecnologia ha sido
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percibida como limitada y no ha generado un impacto considerable en el
desemperio laboral.

Por otro lado, hay estudios que difieren en sus hallazgos respecto a la
investigacion. Baiyegunhi et al. (2024, Sudafrica) encontraron que innovacion
fue baja. Ambos estudios sugieren que la tecnologia por si sola no es suficiente.
Esto podria deberse a los distintos paises y sectores como la infraestructura
tecnoldgica disponible, el nivel de competencias de los empleados, la cultura
organizacional de innovacion, y las politicas gubernamentales que promueven
la adopcion de nuevas tecnologias. Mientras que en contextos donde estos
factores estan mas desarrollados, la innovacion tecnolégica ha tenido un
impacto significativo en la gestién de recursos humanos, en otros casos, como
en la empresa agroindustrial analizada, las barreras estructurales y la falta de
una infraestructura y cultura adecuadas han limitado su adopcion e impacto.

En cuanto al desempefio laboral, el 42.9% de los encuestados
consideraron que su rendimiento es alto, lo que demuestra que una parte
considerable de los empleados valora positivamente su propio desempefio. Sin
embargo, el 37.5% de los trabajadores percibe su desempefio como bajo, lo que
sefala una problematica significativa en términos de rendimiento y eficiencia.
Esta cifra es alarmante y podria estar relacionada con la falta de una adecuada
capacitacion y adaptacion tecnoldgica, un tema abordado por Guzman-Ortiz et
al. (2020), quienes resaltan la necesidad de programas de capacitacion
alineados con la introduccion de nuevas tecnologias. Asimismo, lli¢ et al. (2024),
en Serbia, encontraron que una cultura organizacional fuerte, enfocada en la
innovacion y el aprendizaje organizacional, juega un rol crucial en el desempefio
de la innovacion en empresas agroindustriales. Esto contrasta con tus
resultados, donde no parece existir una cultura sélida de apoyo a la innovacion,
lo que limita el impacto positivo de las tecnologias en el desempefio laboral. lli¢
et al. subrayan que, sin una cultura organizacional alineada con los esfuerzos
tecnoldgicos, es dificil lograr mejoras sustanciales.

Por otro lado, Zhou (2023), en China, mostro que la integracion
tecnoldgica en la gestion de recursos humanos permiti6 mejorar la prediccion
del rendimiento del personal y la optimizacion de procesos en empresas
manufactureras. Este estudio contrasta con los resultados obtenidos en tu

investigacion, donde la implementacion tecnolégica no ha logrado optimizar de

47



manera significativa los procesos ni el rendimiento laboral. Esto sugiere que una
integracion tecnolégica mas profunda y estratégica podria ser necesaria para
lograr efectos positivos.

Singh (2022), en Malasia, también contrasta con tus resultados al
encontrar que la transformacion digital en pymes agroindustriales mejoré tanto
la eficiencia de produccion como la satisfaccion laboral. En tu investigacion, la
adopcion tecnoldgica no ha generado un impacto notable en el desempefio
laboral, lo que sugiere que la implementacion de herramientas digitales ha sido
limitada y no ha alcanzado los niveles necesarios para producir mejoras
significativas en el rendimiento. Por otro lado, hay estudios que difieren en sus
hallazgos. Baiyegunhi et al. (2024), en Sudafrica, concluyeron que, aunque el
desarrollo del capital humano influye positivamente en la innovacion, no
encontraron una relacion significativa entre la innovacion tecnolédgica y el
desemperio laboral. Este resultado difiere de otros estudios que resaltan el
impacto de la tecnologia, pero coincide con tus resultados al no encontrar una
correlacion fuerte entre la implementacion tecnolégica y el desempefio laboral.
Ambos estudios sugieren que la tecnologia por si sola no es suficiente para
mejorar el rendimiento sin el apoyo adecuado de formacion y desarrollo del
capital humano.

Irawan (2024), en Iran, subraya la importancia de la capacitacion y la
optimizacién operativa mediante tecnologias mas eficientes para mejorar el
desempefio laboral. Aunque su enfoque es la eco-innovacion, este estudio
coincide con el tuyo en sefialar que la falta de capacitacion y una
implementacion tecnoldgica insuficiente pueden limitar los beneficios de la
innovacion. Sin embargo, difiere en cuanto al enfoque especifico en la eco-
innovacion, que no fue central en tu investigacion. Finalmente, Cruz (2024), en
Trujillo, encontré que una adecuada gestion del capital humano tiene un efecto
positivo en el rendimiento laboral, aunque no se centré en la tecnologia como
en tu investigacion. Ambos estudios coinciden en que la gestion del talento
humano es clave para mejorar el desempernio, lo que refuerza la idea de que el
desarrollo de competencias y la formacion son fundamentales para maximizar
los resultados. En cuanto al marco tedrico, Avermaete et al. (2003) definen la
innovacion tecnologica como la adopcion de nuevas tecnologias para mejorar

productos, procesos o servicios. En el contexto agroindustrial, la falta de una
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infraestructura y cultura organizacional adecuada ha sido una barrera
significativa para la adopcién de la innovacion. Este marco tedrico sugiere que,
para obtener un impacto real, la innovacion debe ir mas alla de la adquisicién de
tecnologia y debe incluir una adecuada estrategia organizacional y de
capacitacion.

Las dimensiones de la innovacion, tales como la de producto, proceso,
organizacional y de mercado, también juegan un papel crucial. La innovacion de
producto y proceso implica adoptar tecnologias que permitan mejoras
significativas en la eficiencia y calidad, mientras que la innovacion
organizacional busca optimizar la estructura y gestion de la empresa. Sin
embargo, en la empresa estudiada, la falta de una estrategia clara hacia estas
dimensiones ha limitado el alcance y los resultados de la innovacion. El analisis
de las dimensiones de la innovacién tecnologica muestra que la mayoria de los
empleados perciben niveles altos en las innovaciones de producto, proceso y
mercado, pero solo el 7.2% lo percibe como bajo en innovacion organizacional.
Esto podria ser un indicativo de que, aunque se estdn implementando
innovaciones en areas tangibles de la produccién, falta una transformacion mas
profunda a nivel organizacional que favorezca una mayor adopcién y adaptacion
a los cambios tecnologicos.

Dado que los resultados no fueron estadisticamente significativos, seria
relevante explorar otros factores que podrian estar influyendo en el desempefio
laboral, tales como la resistencia al cambio, el clima organizacional y la calidad
del liderazgo en la implementacion de innovaciones. Ademas, futuras
investigaciones podrian centrarse en evaluar el impacto de programas
especificos de capacitacion en la adopcion de tecnologias y su relacion con el
desemperio laboral. Segun el marco tedrico presentado, el desempefio laboral
es una variable compleja con multiples dimensiones que abarcan tanto las
tareas especificas como las contribuciones voluntarias que favorecen el
ambiente de trabajo. Salgado & Cabal (2011) sostienen que el desarrollo de los
trabajadores implica algo mas que simplemente fomentar el aprendizaje; debe
alinearse con las necesidades organizacionales para ser realmente beneficioso.
En la investigacion propia, parece que este desarrollo no ha sido implementado
de manera efectiva, lo cual podria explicar por qué la adopcion tecnoldgica no
ha tenido el impacto esperado en el desempefio laboral. Este enfoque tedrico
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destaca la importancia de las condiciones bajo las cuales se implementan los
programas de desarrollo y como estas influyen en el éxito de la innovacion y el
rendimiento. Salgado & Cabal (2011) también proponen tres dimensiones clave
del desempefio laboral: el desempeiio de la tarea, el desempefio contextual y el
desempefio organizacional. En el contexto de la empresa agroindustrial, la falta
de impacto positivo podria estar relacionada con deficiencias en una o varias de
estas dimensiones. Por ejemplo, el desempefio de la tarea se relaciona
directamente con la capacidad del personal para utilizar nuevas tecnologias de
manera eficiente. Si la capacitacion ha sido insuficiente o no ha abordado las
necesidades especificas del trabajo, esto podria explicar la falta de mejora en el
rendimiento. Por otro lado, el desempefio contextual, que abarca conductas
voluntarias que contribuyen al éxito organizacional a través de la cooperacion y
el apoyo, también parece limitado. La resistencia al cambio y un clima
organizacional que no promueve la colaboracion podrian estar restringiendo el
potencial de la tecnologia para mejorar el rendimiento. Para abordar este
desafio, serd necesario fomentar un ambiente de trabajo que favorezca la
innovacion y motive a los empleados a participar activamente en los cambios.

Finalmente, el desempefio organizacional se refiere al cumplimiento de
los objetivos y metas de la empresa. En la investigacion, la tecnologia no ha
logrado optimizar el desempefio organizacional, lo cual podria estar relacionado
con la falta de alineacién entre la implementacién tecnolégica y las estrategias
generales de la empresa. Robbins (1998) sugiere que factores como la actitud
del gerente, la cultura de la empresa y los incentivos financieros pueden tener
un impacto significativo en el desempeiio del empleado. En la empresa
agroindustrial analizada, es probable que la falta de una cultura alineada con la
innovacion, sumada a una posible ausencia de incentivos adecuados, haya
contribuido a los resultados no significativos en el desempefio laboral.

La teoria también resalta la importancia de factores internos y externos
que influyen en el éxito del empleado. Elementos como el liderazgo, la cultura
organizacional y las recompensas son determinantes para el éxito de cualquier
transformacién tecnolégica. En este sentido, programas de capacitacion que
alinean las competencias del personal con las nuevas tecnologias, asi como la
mejora del clima organizacional y del liderazgo, podrian ser claves para

maximizar los beneficios de la innovacion tecnologica.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

1. El estudio demuestra que existe correlacion de Pearson de 0,458 y
significancia bilateral de 0,001 entre la innovacion tecnoldgica y el
desempeiio laboral en la empresa agroindustrial analizada en Jayanca.
En términos précticos, esto significa que innovacion tecnoldgica en la
empresa agroindustrial del distrito de Jayanca esta asociada a un
desempefio laboral mayor.

2. La implementacion de la innovacién tecnologica en la empresa
agroindustrial se percibe predominantemente en un nivel medio, segun la
opiniébn de la mayoria de los participantes (86,6%). Esto indica que,
aunque la tecnologia ha sido adoptada en cierta medida, la empresa aun
no ha alcanzado un nivel elevado de integracién tecnolégica en sus
procesos de gestién de recursos humanos.

3. Los niveles de desempefio laboral en el &mbito de gestibn muestran una
distribucién notable, donde el rendimiento alto es el predominante con un
42,9%. Esto indica que una mayor proporcién de empleados considera
su desempefio como Optimo, lo cual es un aspecto positivo para la
empresa.

4. Por ultimo, reflejan que el mayor porcentaje de empleados se encuentra
en el alto nivel de desempefio en las tres dimensiones evaluadas.
Especificamente, la dimensién de desempefio organizacional presenta el

porcentaje mas alto de desempefio elevado con un 48.0%.
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4.2 Recomendaciones

1. A la empresa agroindustrial del distrito de Jayanca mejorar la adopcion
de la innovacion tecnoldgica y aumentar la eficiencia operativa. En la cual
se debe implementar un programa de capacitacion intensivo para los
empleados en el uso de nuevas tecnologias. Esto mejorara su habilidad
para utlizar herramientas tecnoldgicas, lo que aumentara su
productividad y mejorara la adopcion tecnolégica en todos los niveles de
la empresa.

2. Esta recomendacion esta dirigida a los jefes de departamento, para
incrementar el desempefio organizacional a través de una mejor
coordinacion y colaboracion entre areas, se propone fomentar reuniones
interdepartamentales mensuales. Estas reuniones tendran como objetivo
alinear los objetivos de cada departamento y mejorar la comunicacion
interna, permitiendo una mayor eficiencia en los procesos
organizacionales. Al implementar esta practica, se optimizara el flujo de
trabajo y se reducira la apariciéon de cuellos de botella, facilitando una
operacion mas fluida y efectiva en toda la empresa

3. Asimismo, a los supervisores de area con el objetivo de mejorar el
desempefio contextual y organizacional a nivel de equipo, se sugiere
implementar sesiones de coaching grupal. Estas sesiones estaran
enfocadas en mejorar las dinamicas de trabajo en equipo y en fortalecer
la resolucion colaborativa de problemas. Al fomentar la cooperacion y el
apoyo mutuo, estas sesiones reforzaran el sentido de pertenencia y
compromiso de los empleados, lo que contribuira a elevar el desempefio
general de los equipos de trabajo en un ambiente mas colaborativo.

4. Por Ultimo, la recomendacion esta dirigida al Area de Capacitacion y
Desarrollo para aumentar la eficiencia en el desempefio de tareas a
traves del perfeccionamiento de habilidades técnicas, se propone
desarrollar un plan de capacitacion continua. Este plan debe estar
enfocado tanto en competencias técnicas como en habilidades blandas,
permitiendo que los empleados mejoren sus capacidades para realizar
tareas de manera mas eficiente y mejorar el rendimiento individual y

colectivo en la organizacion.
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ANEXOS

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable

Variable de | Definicién Definicion Instrumento Valores | Tipo de Escalade
estudio conceptual operacional Dimensiones |Indicadores finales | variable medicién
Nuevas variedades de productos agricola
Innovacion de Inn_ovaciones en los productos de exportacion y
producto mejora de la calidad _ i
Gestion y desarrollo de nuevas técnicas agricolas
Motivacion y el desempefio de los empleados
Tecnologias avanzadas
Nuevos procesos de cultivo y empaque
Adopcion y Evaluacién de _ Nuevos procesos de_ produccién y empague
aplicacién de adopcion y Innovacidn de | Nuevas tecnologias implementadas en los
nuevas L proceso procesos de cultivo, empaque y exportacién
tecnologias apl:chg\g; de Costos operativos
dentro_de una tecnologias Mejora productos agricolas exportados
organizacion izacio :
pagfa mejorar dentro_de Lna Cngfasl;{(r)urgtcLiltrﬁ?fldgn?e?(r)gsa(;]ilff:rlglr?tgs departamentos ; ; Bajo ot ;
productos, organizacion Innovacién de Nuevas ideas Cuestionario | Medio | Cuantitativa Ordinal
3 PIOCesos 0 para mejorar producto - — Alto
Innovacion > productos, Cambios tecnologicos
tecno'égica (Avesrrenrggtlgset a| procesos 0 _ Nuevas pOlI'tlcaS_O pré.CtlcaS :
' servicios Innovacion | Nuevas estrategias de marketing
2003). mediante un | organizacional | Competitividad
cuestionario Nuevos mercados o segmentos en el extranjero

Clientes internacionales

Incrementado las ventas o participacién de
mercado en los mercados internacionales
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Desempefio
laboral

Salgado & Cabal
(2011) sostienen
que el desarrollo
de los
empleados
implica mas que
simplemente
fomentar un
aprendizaje
continuo
independiente de
las necesidades
organizacionales.

Evaluacion
sobre el
desarrollo de los
empleados que
simplemente
fomentar un
aprendizaje
continuo
independiente
de las
necesidades
organizacionales
gue se hara
mediante un
cuestionario

Desempefio
de Tarea

. Tomar decisiones en su area de labores

. Planifica y organiza

. Problemas en su trabajo

. Aprendizaje individual y grupal

. Responsabilidad a tareas recomendadas

Desempefio
Contextual

. Nuevas ideas

. Asequible al cambio

. Compromiso con la Institucion

OO (N[O~ |WIN|F-

. Aptitud positiva

10. Objetivos institucionales a lograr

Desempefio
Organizacional

11. Necesidad de supervision

12. Errores en el trabajo

13. Tiempo de trabajo

14. Puntualmente a la Institucion

15. Desempefio de forma eficiente

Cuestionario

Bajo
Medio
Alto

Cuantitativa

Ordinal
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado trabajador (a), estamos desarrollando una investigacion titulada “Innovacion
tecnologica y desempefio laboral en la gestion de recursos humanos en una empresa
agroindustrial del distrito de Jayanca, 2024” y estamos interesados en conocer su
opinidn. Sus respuestas son totalmente confidenciales y serviran para la validez de nuestra

investigacion, agradecemos de antemano su participacion.

INDICACIONES: Lea cuidadosamente y marque con una “X”, o complete los
espacios segun su criterio.

Tiempo estimado: 15min

Escala de Likert:

Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Edad: Sexo: Labor que desempefia:

Cuestionario de innovacion en la gestion de recursos humanos en una empresa
agroindustrial del distrito de Jayanca, 2024

Preguntas 1 4 5
— mCDZ. —
o o = o
— Q ) —
89; o o (] D o
= @ | ® o =
L 3 » | n D Q= 3
o o | o 9 o
c @ o o < c (_QC:’D
o O @ ® o o | O o
o a | o © o o
=} o OE’. (]

Variable 1. Innovacién tecnoldgica

Dimensién 1. Innovacion de Producto

1. Los

nuevas

tltimos

dos

Agroindustrial BETA S.A. ha introducido
variedades de

agricolas (como nuevas variedades de

anos,

Complejo

productos
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ardndanos o0 paltas) en sus

exportaciones.

Las innovaciones en los productos de
exportacion, como la mejora de la
calidad de los espéarragos o uvas, han
aumentado la competitividad de la

empresa en el mercado internacional.

El departamento de recursos humanos
en BETA S.A. esta involucrado en la
gestion y desarrollo de nuevas técnicas
agricolas para mejorar los productos

exportados.

La introduccion de nuevas variedades
de cultivos ha mejorado la motivacion y
el desempefio de los empleados en las
diferentes sedes de la empresa (Piura,

Lambayeque, Chincha, Pisco, Ica).

Se utilizan tecnologias avanzadas para
mejorar la producciéon y calidad de los

productos agricolas en BETA S.A..

Dimensién 2: Innovacioén de Proceso

Complejo Agroindustrial BETA S.A. ha
implementado nuevos procesos de
cultivo y empaque en los ultimos dos
afios para mejorar la eficiencia de la

produccion.
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7.

Los nuevos procesos de produccion y
empague han sido efectivos para
mejorar la eficiencia operativa en las

diferentes sedes de BETA S.A.

Los empleados de BETA S.A. reciben
formacion adecuada sobre las nuevas
tecnologias implementadas en los
procesos de cultivo, empaque vy

exportacion.

Los nuevos procesos de empaque han
reducido los costos operativos en las

instalaciones de BETA S.A.

10.

La implementacion de nuevos procesos
agricolas ha mejorado la calidad de los
productos agricolas exportados por

BETA S.A.

Dimension 3: Innovacion Organizacional

11.

Complejo Agroindustrial BETA S.A. ha
reestructurado su organizacion para
integrar mejor las  innovaciones
tecnolégicas en sus operaciones

agricolas y de exportacion
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12.

Se promueve la colaboracion entre los
diferentes departamentos y sedes de
BETA S.A. para facilitar la innovacion en

la produccion y exportacion.

13.

Se promueve la colaboracién entre los
diferentes departamentos y sedes de
BETA S.A. para facilitar la innovacion en

la produccion y exportacion.

14.

El departamento de recursos humanos
ha implementado nuevas politicas o
practicas para apoyar la innovacion

organizacional en BETA S.A.

15.

La cultura organizacional en BETA S.A.
favorece la adopcibn de nuevas
tecnologias en el cultivo, empaque y

exportacion.

Dimensién 4: Innovacion de Mercado

16.

BETA S.A. ha introducido nuevas
estrategias de  marketing para
promocionar sus productos innovadores
en mercados internacionales como

Espafia y Paises Bajos.

17.

Las innovaciones tecnolégicas han

mejorado la posicion competitiva de
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BETA S.A. en los mercados

internacionales donde opera.

18.BETA S.A. ha explorado nuevos
mercados o segmentos en el extranjero
gracias a la innovacion tecnolégica en la
produccion y exportacion de productos

agricolas.

19. Los clientes internacionales perciben
positivamente las innovaciones
tecnolégicas implementadas en los

productos agricolas de BETA S.A.

20. La innovacion tecnologica en BETA S.A.
ha incrementado las ventas o
participacion de mercado en los

mercados internacionales donde opera.

Nivel bajo (1 - 50 puntos)
Nivel medio (51 - 76 puntos)

Nivel alto (77 - 100 puntos)




Cuestionario desempefio laboral en la gestion de recursos humanos en una

empresa agroindustrial del distrito de Jayanca, 2024

Preguntas 1 2

BOUNN
eounu Ised

S929A Y

aidwsals 1sed

aidwsals

Variable 1. desempefio laboral

Dimension 1. Desempefio de Tareas

1. Usted tiene la posibilidad de tomar

decisiones en su area de labores

2. Realiza una planificacion adecuada para
cumplir con sus responsabilidades

laborales

3. Logra solucionar los problemas que

enfrenta en su jornada laboral diaria

4. Muestra disposicion para adquirir nuevos
conocimientos tanto individual como

grupalmente

5. Se percibe como una persona
responsable en el cumplimiento de las

tareas asignadas

Dimension 2: Desempefio Contextual

6. Propone ideas innovadoras a sus
comparfieros y superiores para optimizar

los procesos laborales
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7. Se adapta facilmente a los cambios en
las politicas y procedimientos de la
empresa

8. Muestra un alto nivel de compromiso
hacia la organizacién

9. Desarrolla una actitud positiva al
colaborar en equipos de trabajo

10. Tiene un entendimiento claro de los
objetivos que la institucibn busca
alcanzar

Dimension 3: Desempefio Organizacional

11. Es capaz de realizar sus labores sin
requerir una supervisién constante

12. Considera que comete pocos errores en
su desempeifio diario

13. Utiliza su tiempo de manera efectiva para
cumplir con sus responsabilidades
laborales.

14. Asiste de manera puntual tanto al trabajo
como a las reuniones que se le convocan

15. Mantiene un nivel de desempefio
eficiente en sus labores diarias

Nivel bajo (1 - 38 puntos)

Nivel medio (39 - 58 puntos)

Nivel alto

(59 - 75 puntos)
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Anexo 3: Validacion de experto
EXPERTO 1

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE
JAYANCA, 2024

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacion: Innovacion tecnolégica y desempefio laboral en
la gestidn de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de Jayanca,
2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension y | 1: de acuerdo

Suficiencia basta para obtener la medicion de
esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo

Claridad decir, su sintactica y semantica son
adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE )/ALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE
JAYANCA, 2024

Definicién de la variable: Adopcion y aplicacion de nuevas tecnologias dentro de una
organizacion para mejorar productos, procesos o servicios (Avermaete et al, 2003).

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin
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s| ¢ C R
u I o e
fl| a h [
| r e e
c i r \Y
Dimensién | Indicador ltem o enunciado i| d e a | Observacién
@ a n n
n d c c
C I I
i a a
a
Los ultimos dos afios, | 1 1 1
Complejo
Agroindustrial BETA
Nuevas S.A. ha introducido
variedades nuevas variedades de
de productos | productos  agricolas
agricola (como nuevas
variedades de
arandanos o paltas)
en sus exportaciones
Las innovaciones en |1 |1 1 1
los productos de
Innovacione | exportacién, como la
s en los| mejora de la calidad
productos de | de los esparragos o
. __ | exportacion | uvas, han aumentado
Dimension | y mejora de | la competitividad de la
1 la calidad empresa en el
Innovacié mercado
nde internacional.
producto  Gestion vy | El departamento de |1 |1 |1 |1
desarrollo de | recursos humanos en
nuevas BETA S.A. esta
técnicas involucrado en la
agricolas gestion y desarrollo de
nuevas técnicas
agricolas para mejorar
los productos
exportados.
Motivacion y | La introduccion de |1 |1 1 1
el nuevas variedades de
desempeiio | cultivos ha mejorado
de los | la motivacion y el
empleados | desempefio de los

empleados en las
diferentes sedes de la
empresa (Piura,
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Lambayeque,
Chincha, Pisco, Ica).

Tecnologias
avanzadas

Se utilizan tecnologias
avanzadas para
mejorar la produccién
y calidad de los
productos  agricolas
en BETA S.A.

Dimensioén
2
Innovacioé

n de
proceso

Nuevos
procesos de
cultivo y
empaque

Complejo
Agroindustrial BETA
S.A. ha implementado
nuevos procesos de
cultivo y empaque en
los ultimos dos afios
para mejorar la
eficiencia de la
produccion.

Nuevos
procesos de
produccion y
empaque

Los nuevos procesos
de  producciébn vy
empaque han sido
efectivos para mejorar
la eficiencia operativa
en las diferentes
sedes de BETA S.A.

Nuevas

tecnologias
implementad
as en los
procesos de
cultivo,

empaque y
exportacion

Los empleados de
BETA S.A. reciben
formacion adecuada
sobre las nuevas
tecnologias

implementadas en los
procesos de cultivo,
empaque y
exportacion.

Costos
operativos

Los nuevos procesos
de empaque han
reducido los costos
operativos en las
instalaciones de BETA
S.A.

Mejora
productos
agricolas
exportados

La implementacion de
nuevos procesos
agricolas ha mejorado
la calidad de los
productos  agricolas
exportados por BETA
S.A.
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Dimensioén
3

Reestructura
do su
organizacion

Complejo
Agroindustrial BETA
S.A. ha reestructurado

Innovacio su organizacién para
n de integrar mejor las
producto innovaciones
tecnolégicas en sus
operaciones agricolas
y de exportacion
Colaboracié | Se  promueve la
n entre los | colaboracion entre los
diferentes diferentes
departament | departamentos y
0s sedes de BETA S.A.
para facilitar la
innovacion en la
produccion y
exportacion.
Nuevas Se promueve la
ideas y | colaboracién entre los
cambios diferentes
tecnolégicos | departamentos y
sedes de BETA S.A.
para facilitar la
innovacion en la
produccion y
exportacion.
Nuevas El departamento de
politicas o | recursos humanos ha
practicas implementado nuevas
politicas o practicas
para apoyar la
innovacion
organizacional en
BETA S.A.
La cultura
organizacional en
BETA S.A. favorece la
adopcion de nuevas
tecnologias en el
cultivo, empaque Yy
exportacion.
Dimension | Nuevas BETA S.A ha
4 estrategias introducido nuevas
., | de marketing | estrategias de
Innovacio marketing para
n promocionar sus
productos
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organizaci
onal

innovadores en
mercados
internacionales como
Espafia y Paises
Bajos.

Competitivid
ad

Las innovaciones
tecnolégicas han
mejorado la posicién
competitiva de BETA
S.A. en los mercados
internacionales donde
opera.

Nuevos
mercados o
segmentos
en el
extranjero

BETA S.A. ha
explorado nuevos
mercados 0
segmentos en el
extranjero gracias a la
innovacion
tecnolégica en la
produccion y
exportacion de
productos agricolas.

Clientes
internacional
es

19. Los clientes
internacionales
perciben
positivamente las
innovaciones
tecnolégicas
implementadas en los
productos  agricolas
de BETAS.A.

Incrementado
las ventas o
participacion

de mercado en
los mercados
internacionales

La innovacion tecnoldgica
en BETA S.A. ha
incrementado las ventas o
participacion de mercado

en los mercados
internacionales donde
opera.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Definicion de la variable: Salgado & Cabal (2011) sostienen que el desarrollo de los

empleados

independiente de las necesidades organizacionales.

implica mas que simplemente fomentar un aprendizaje continuo

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin

s| ¢ C R
ul| | (o] e
fl a h [
| r e e
) c| i r Y
Dimension | Indicador Item o enunciado i| d e a | Observacion
e a n n
n| d c C
c i i
i a a
a
Tomar Usted tiene la|1 |1 1 1
decisiones posibilidad de tomar
en su area | decisiones en su area
de labores de labores
Realiza una |1 |1 1 1
planificacion
Planifica y | adecuada para
organiza cumplir  con  sus
responsabilidades
laborales
Dimension Logra solucionar los |1 |1 1 1
1 Problemas
en su problemas ~ Que
Desempefi trabajo enfrenta ensu jornada
o de Tarea laboral diaria
Problemas Muestra  disposicién |1 | 1 1 1
en su trabajo | para adquirir nuevos
conocimientos  tanto
individual como
grupalmente
Aprendizaje | Se percibe como una |1 |1 1 1
individual vy | persona responsable
grupal en el cumplimiento de
las tareas asignadas
) o Propone ideas |1 |1 1 1
g)lmensmn Nuevas innovadoras  a  sus
ideas comparieros y
superiores para
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Desempen
0

Contextua
I

optimizar los procesos
laborales

Asequible al
cambio

Se adapta facilmente
a los cambios en las
politicas y
procedimientos de la
empresa

Compromiso
con la
Institucion

Muestra un alto nivel
de compromiso hacia
la organizacién

Aptitud
positiva

Desarrolla una actitud
positiva al colaborar
en equipos de trabajo

Objetivos
institucional
es a lograr

Tiene un
entendimiento  claro
de los objetivos que la
institucion busca
alcanzar

Dimensién
3
Desempen
0]

Organizaci
onal

Necesidad
de
supervision

Es capaz de realizar
sus labores sin
requerir una
supervision constante

Errores en el

Considera que comete
pocos errores en su

trabajo desempefio diario
Utiliza su tiempo de
manera efectiva para
cumplir  con  sus
Tiempo de | responsabilidades
trabajo laborales.

Puntualment
e a la

Asiste de manera
puntual tanto al trabajo
como a las reuniones

Institucion que se le convocan

Desempefio | Mantiene un nivel de
de forma | desempefio eficiente
eficiente en sus labores diarias
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

INNOVACION TECNOLOGICA EN UNA
EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO
DE JAYANCA, 2024

Nombres y apellidos del
experto

RICKY JORDY SINTI TUANAMA

Documento de identidad

72709775

AfRos de experiencia laboral

10

Méximo grado académico

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Nacionalidad

PERUANA

Institucion laboral

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BANDA DE
SHILCAYO

Labor que desempefa

AREA DE LOGISTICA

Numero telefénico

945 359 203

Correo electrénico

ricky_sinti@hotmail.com

Firma

Fecha

25/09/2024
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Universitaria
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EXPERTO 2

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacion: Innovacién tecnolégica y desempeiio laboral en
la gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de Jayanca,
2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension y | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la mediciéon de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 4
Claridad decir, su sintactica y semantica son
adecuadas

: de acuerdo

0: en desacuerdo

El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Definicién de la variable: Adopcién y aplicacidn de nuevas tecnologias dentro de una
organizacién para mejorar productos, procesos o servicios (Avermaete et al, 2003).

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin
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S C C R
u | o e
f a h |
i r e e
C i r v
Dimensiéon | Indicador Iltem o enunciado i| d e a | Observacion
e a n n
n d c c
c i i
i a a
a
Los ultimos dos afios, 11 11 11
Complejo  Agroindustrial
Nuevas BETA S.A. ha introducido
variedades de | nuevas variedades de
productos productos agricolas (como
agricola nuevas variedades de
arandanos o paltas) en sus
exportaciones
Las innovaciones en los 11 |11 |11
productos de
Innovaciones exportaciéon, como la
en los mejora de la calidad de
productos de ,
-~ los esparragos o uvas,
exportacién vy
. han aumentado |la
mejora de la o
calidad competitividad de la
empresa en el mercado
internacional.
Dimension 1
Gestion y | EI departamento de 1 |11 |11
Innovacion desarrollo de recursos humanos en
de prOdUCtO nuevas BETA S.A. esta
tecf"c?s involucrado en la
agricolas .,
& gestién y desarrollo de
nuevas técnicas
agricolas para mejorar
los productos
exportados.
Motivaciény el | La  introduccion  de 11 11 |11

desempefio de
los empleados

nuevas variedades de
cultivos ha mejorado la

motivacion y el
desempeino de los
empleados en las
diferentes sedes de la
empresa (Piura,
Lambayeque, Chincha,
Pisco, Ica).
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Tecnologias Se utilizan tecnologias 11 |11 |11
avanzadas avanzadas para mejorar
la produccién y calidad
de los productos
agricolas en BETAS.A.
Complejo  Agroindustrial 11 11 11
BETA S.A. ha
Nuevos .
implementado nuevos
procesos  de .
. procesos de cultivo vy
cultivo y i
empaque en los ultimos
empaque - .
dos afios para mejorar la
eficiencia de la produccion.
Los nuevos procesos de 11 11 11
Nuevos produccion y empaque han
procesos de | sido efectivos para mejorar
produccion vy | la eficiencia operativa en
empaque las diferentes sedes de
BETAS.A.
Dimension 2 Nuevas Los empleados de BETA 11 |11 |11
Innovacién tecnologias S.A. reciben formacion
de proceso implementadas | adecuada sobre las nuevas
en los procesos | tecnologias
de cultivo, | implementadas en los
empaque y | procesos de  cultivo,
exportacién empaque y exportacion.
Los nuevos procesos de 11 11 11
empaque han reducido los
Costos .
) costos operativos en las
operativos instalaciones de BETA S.A.
Mejora La implementacion de 11 11 11
productos nuevos procesos agricolas
agricolas ha mejorado la calidad de
exportados los productos agricolas
exportados por BETA S.A.
Dimension 3 Reestructurado | Complejo  Agroindustrial 11 11 11
su organizacion | BETA S.A. ha
Innovacion
reestructurado su
de producto o .
organizacion para integrar
mejor las innovaciones
tecnolégicas en sus
operaciones agricolas y de
exportacion
Colaboracién Se promueve la 11 11 11

entre los
diferentes
departamentos

colaboraciéon  entre los
diferentes departamentos
y sedes de BETA S.A. para
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facilitar la innovacion en la
produccion y exportacion.

Nuevas ideas y
cambios
tecnoldgicos

Se promueve la
colaboraciéon entre los
diferentes departamentos
y sedes de BETA S.A. para
facilitar la innovacién en la
produccion y exportacion.

11

11

11

Nuevas
politicas o
practicas

El departamento de
recursos humanos ha
implementado nuevas
politicas o prdcticas para
apoyar la  innovacion
organizacional en BETA
S.A.

11

11

11

La cultura organizacional
en BETA S.A. favorece la
adopcion de nuevas
tecnologias en el cultivo,
empaque y exportacion.

11

11

11

Dimension 4

Innovacion
organizacion
al

Nuevas
estrategias de
marketing

BETA S.A. ha introducido
nuevas estrategias de
marketing para
promocionar sus
productos innovadores en
mercados internacionales
como Espafia y Paises
Bajos.

11

11

11

Competitividad

Las innovaciones
tecnoldgicas han mejorado
la posicion competitiva de
BETA S.A. en los mercados
internacionales donde
opera.

11

11

11

Nuevos
mercados o
segmentos en
el extranjero

BETA S.A. ha explorado
nuevos mercados o)
segmentos en el extranjero
gracias a la innovacion
tecnolégica en la
producciéon y exportacidn
de productos agricolas.

11

11

11

Clientes
internacionales

19. Los clientes
internacionales  perciben
positivamente las
innovaciones tecnoldgicas
implementadas en los

11

11

11
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productos agricolas de
BETA S.A.

Incrementado
las ventas o
participacion

de mercado en
los mercados
internacionales

La innovacion tecnoldgica
en BETA S.A. ha
incrementado las ventas o
participacion de mercado
en los mercados
internacionales donde
opera.

11

11

11
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Definicion de la variable: Salgado & Cabal (2011) sostienen que el desarrollo de los

empleados

independiente de las necesidades organizacionales.

implica mas que simplemente fomentar un aprendizaje continuo

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin

s| ¢ C R
ul| | (o] e
fl a h [
| r e e
) c| i r Y
Dimension | Indicador Item o enunciado i| d e a | Observacion
e a n n
n| d c C
c i i
i a a
a
Tomar Usted tiene la|1 |1 1 1
decisiones posibilidad de tomar
en su area | decisiones en su area
de labores de labores
Realiza una |1 |1 1 1
planificacion
Planifica y | adecuada para
organiza cumplir  con  sus
responsabilidades
laborales
Dimension Logra solucionar los |1 |1 1 1
1 Problemas
en su problemas ~ Que
Desempefi trabajo enfrenta ensu jornada
o de Tarea laboral diaria
Problemas Muestra  disposicién |1 | 1 1 1
en su trabajo | para adquirir nuevos
conocimientos  tanto
individual como
grupalmente
Aprendizaje | Se percibe como una |1 |1 1 1
individual vy | persona responsable
grupal en el cumplimiento de
las tareas asignadas
) o Propone ideas |1 |1 1 1
g)lmensmn Nuevas innovadoras  a  sus
ideas comparieros y
superiores para
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Desempen
0

Contextua
I

optimizar los procesos
laborales

Asequible al
cambio

Se adapta facilmente
a los cambios en las
politicas y
procedimientos de la
empresa

Compromiso
con la
Institucion

Muestra un alto nivel
de compromiso hacia
la organizacién

Aptitud
positiva

Desarrolla una actitud
positiva al colaborar
en equipos de trabajo

Objetivos
institucional
es a lograr

Tiene un
entendimiento  claro
de los objetivos que la
institucion busca
alcanzar

Dimensién
3
Desempen
0]

Organizaci
onal

Necesidad
de
supervision

Es capaz de realizar
sus labores sin
requerir una
supervision constante

Errores en el

Considera que comete
pocos errores en su

trabajo desempefio diario
Utiliza su tiempo de
manera efectiva para
cumplir  con  sus
Tiempo de | responsabilidades
trabajo laborales.

Puntualment
e a la

Asiste de manera
puntual tanto al trabajo
como a las reuniones

Institucion que se le convocan

Desempefio | Mantiene un nivel de
de forma | desempefio eficiente
eficiente en sus labores diarias
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

INNOVACION TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA
AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Nombres y apellidos del
experto

LUIS ALBERTO CAMACHO PINTADO

Documento de identidad

45887754

Afos de experiencia laboral

9

Madximo grado académico

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Nacionalidad

PERUANA

Institucién laboral

PATRONATO DEL PARQUE DE LAS LEYENDAS - FELIPE
BENAVIDES BARREDA

Labor que desempefia

JEFE DE LA OFICINA DE LOGISTICA Y CONTROL
PATRIMONIAL

NuUmero telefdénico

957230651

Correo electrdnico

admi.camacho89@gmail.com

Firma

#

Fecha

25/09/2024
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(%)

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apelidos

Mombres

Tipa de Documanta de |dentidad
Mumero de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rectar

Secrelano General

Diractor

INFORMACION DEL DIPLOMA

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Universitaria

CAMACHO PINTADO
LUIS ALBERTO

DI

45887754

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.

Direccidn de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos & Informacion

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Registro y Reconocimiento de Grados y Tiulos e Informacion Universitania, a traves del
Ejecutivo () de la Unidad de Registro de Grados y Tiulos, deja constancia gue la informacion contenida en
este documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Tilwlos administrada por la Sunedu.

TANTALEAN RODRIGUEZ JEANMNETTE CECILIA

LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

Grado Académico MAESTRO
Denominacian MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expadicion 131221
Resolucion/Acta 0748-2021-UCV
Diploma 052-137553
Fecha Matricula 18/01/2020
Fecha Egreso 17/07/2021
- N REGmpmieoeees gl SUNEDU

S PLNE ENDENG
mififwdy A1 (DOlAsdk
SO NS A,

Fimnado dighalmente por:
J FERINTENDENCIA NAC IONAL DE EDUCACION
SUFERIOR UNIVERS ITARIA
ety Servldor de
Agarts automatisade,
Techa 20000/2024 0119 840800

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO (&)
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Macional de Educacion

CODIG0 WRTIAAL OO 30078 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser veriicada en @ sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacidn Supenor Universitana - Sunedu
v sunedu.gob.pe), ulilizands leciona de codigos o telétono celuar enlocands &l codigo OR. El celular debe poseer un soflware graluilo
descargado desde inermet.

Documento electranice emilide en e marco de la Ley N° Ley N° 27269 - Ley de Firmas y Cenilicados Digiales, y su Reglamenio
aprabade mediante Decreto Suprema N* 052-2008-PCAL

") El presante documenta deja constancia dnicamente del registre del Grade o Tiiuls que se sefala.
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EXPERTO 3

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacion: Innovacién tecnolégica y desempeiio laboral en
la gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de Jayanca,
2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension y | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1. 4e acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son

adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE INNOVACION
TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Definicién de la variable: Adopcién y aplicacidn de nuevas tecnologias dentro de una
organizacién para mejorar productos, procesos o servicios (Avermaete et al, 2003).

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin
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S C C R
u | o e
f a h |
i r e e
C i r v
Dimensiéon | Indicador Iltem o enunciado i| d e a | Observacion
e a n n
n d c c
c i i
i a a
a
Los ultimos dos afios, 11 11 11
Complejo  Agroindustrial
Nuevas BETA S.A. ha introducido
variedades de | nuevas variedades de
productos productos agricolas (como
agricola nuevas variedades de
arandanos o paltas) en sus
exportaciones
Las innovaciones en los 11 |11 |11
productos de
Innovaciones exportaciéon, como la
en los mejora de la calidad de
productos de ,
-~ los esparragos o uvas,
exportacién vy
. han aumentado |la
mejora de la o
calidad competitividad de la
empresa en el mercado
internacional.
Dimension 1
Gestion y | EI departamento de 1 |11 |11
Innovacion desarrollo de recursos humanos en
de prOdUCtO nuevas BETA S.A. esta
tecf"c?s involucrado en la
agricolas .,
& gestién y desarrollo de
nuevas técnicas
agricolas para mejorar
los productos
exportados.
Motivaciény el | La  introduccion  de 11 11 |11

desempefio de
los empleados

nuevas variedades de
cultivos ha mejorado la

motivacion y el
desempeino de los
empleados en las
diferentes sedes de la
empresa (Piura,
Lambayeque, Chincha,
Pisco, Ica).

89




Tecnologias Se utilizan tecnologias 11 |11 |11
avanzadas avanzadas para mejorar
la produccién y calidad
de los productos
agricolas en BETAS.A.
Complejo  Agroindustrial 11 11 11
BETA S.A. ha
Nuevos .
implementado nuevos
procesos  de .
. procesos de cultivo vy
cultivo y i
empaque en los ultimos
empaque - .
dos afios para mejorar la
eficiencia de la produccion.
Los nuevos procesos de 11 11 11
Nuevos produccion y empaque han
procesos de | sido efectivos para mejorar
produccion vy | la eficiencia operativa en
empaque las diferentes sedes de
BETAS.A.
Dimension 2 Nuevas Los empleados de BETA 11 |11 |11
Innovacién tecnologias S.A. reciben formacion
de proceso implementadas | adecuada sobre las nuevas
en los procesos | tecnologias
de cultivo, | implementadas en los
empaque y | procesos de  cultivo,
exportacién empaque y exportacion.
Los nuevos procesos de 11 11 11
empaque han reducido los
Costos .
) costos operativos en las
operativos instalaciones de BETA S.A.
Mejora La implementacion de 11 11 11
productos nuevos procesos agricolas
agricolas ha mejorado la calidad de
exportados los productos agricolas
exportados por BETA S.A.
Dimension 3 Reestructurado | Complejo  Agroindustrial 11 11 11
su organizacion | BETA S.A. ha
Innovacion
reestructurado su
de producto o .
organizacion para integrar
mejor las innovaciones
tecnolégicas en sus
operaciones agricolas y de
exportacion
Colaboracién Se promueve la 11 11 11

entre los
diferentes
departamentos

colaboraciéon  entre los
diferentes departamentos
y sedes de BETA S.A. para
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facilitar la innovacion en la
produccion y exportacion.

Nuevas ideas y
cambios
tecnoldgicos

Se promueve la
colaboraciéon entre los
diferentes departamentos
y sedes de BETA S.A. para
facilitar la innovacién en la
produccion y exportacion.

11

11

11

Nuevas
politicas o
practicas

El departamento de
recursos humanos ha
implementado nuevas
politicas o prdcticas para
apoyar la  innovacion
organizacional en BETA
S.A.

11

11

11

La cultura organizacional
en BETA S.A. favorece la
adopcion de nuevas
tecnologias en el cultivo,
empaque y exportacion.

11

11

11

Dimension 4

Innovacion
organizacion
al

Nuevas
estrategias de
marketing

BETA S.A. ha introducido
nuevas estrategias de
marketing para
promocionar sus
productos innovadores en
mercados internacionales
como Espafia y Paises
Bajos.

11

11

11

Competitividad

Las innovaciones
tecnoldgicas han mejorado
la posicion competitiva de
BETA S.A. en los mercados
internacionales donde
opera.

11

11

11

Nuevos
mercados o
segmentos en
el extranjero

BETA S.A. ha explorado
nuevos mercados o)
segmentos en el extranjero
gracias a la innovacion
tecnolégica en la
producciéon y exportacidn
de productos agricolas.

11

11

11

Clientes
internacionales

19. Los clientes
internacionales  perciben
positivamente las
innovaciones tecnoldgicas
implementadas en los

11

11

11
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productos agricolas de
BETA S.A.

Incrementado
las ventas o
participacion

de mercado en
los mercados
internacionales

La innovacion tecnoldgica
en BETA S.A. ha
incrementado las ventas o
participacion de mercado
en los mercados
internacionales donde
opera.

11

11

11
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Definicion de la variable: Salgado & Cabal (2011) sostienen que el desarrollo de los

empleados

independiente de las necesidades organizacionales.

implica mas que simplemente fomentar un aprendizaje continuo

Instrumento creado por el estudiante de Administracion Seminario Llaja José Franklin

s| ¢ C R
ul| | (o] e
fl a h [
| r e e
) c| i r Y
Dimension | Indicador Item o enunciado i| d e a | Observacion
e a n n
n| d c C
c i i
i a a
a
Tomar Usted tiene la|1 |1 1 1
decisiones posibilidad de tomar
en su area | decisiones en su area
de labores de labores
Realiza una |1 |1 1 1
planificacion
Planifica y | adecuada para
organiza cumplir  con  sus
responsabilidades
laborales
Dimension Logra solucionar los |1 |1 1 1
1 Problemas
en su problemas ~ Que
Desempefi trabajo enfrenta ensu jornada
o de Tarea laboral diaria
Problemas Muestra  disposicién |1 | 1 1 1
en su trabajo | para adquirir nuevos
conocimientos  tanto
individual como
grupalmente
Aprendizaje | Se percibe como una |1 |1 1 1
individual vy | persona responsable
grupal en el cumplimiento de
las tareas asignadas
) o Propone ideas |1 |1 1 1
g)lmensmn Nuevas innovadoras  a  sus
ideas comparieros y
superiores para
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Desempen
0

Contextua
I

optimizar los procesos
laborales

Asequible al
cambio

Se adapta facilmente
a los cambios en las
politicas y
procedimientos de la
empresa

Compromiso
con la
Institucion

Muestra un alto nivel
de compromiso hacia
la organizacién

Aptitud
positiva

Desarrolla una actitud
positiva al colaborar
en equipos de trabajo

Objetivos
institucional
es a lograr

Tiene un
entendimiento  claro
de los objetivos que la
institucion busca
alcanzar

Dimensién
3
Desempen
0]

Organizaci
onal

Necesidad
de
supervision

Es capaz de realizar
sus labores sin
requerir una
supervision constante

Errores en el

Considera que comete
pocos errores en su

trabajo desempefio diario
Utiliza su tiempo de
manera efectiva para
cumplir  con  sus
Tiempo de | responsabilidades
trabajo laborales.

Puntualment
e a la

Asiste de manera
puntual tanto al trabajo
como a las reuniones

Institucion que se le convocan

Desempefio | Mantiene un nivel de
de forma | desempefio eficiente
eficiente en sus labores diarias
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

INNOVACION TECNOLOGICA EN UNA EMPRESA
AGROINDUSTRIAL DEL DISTRITO DE JAYANCA, 2024

Nombres y apellidos del
experto

DIEGO ALFONSO CHICOMA PALACIOS

Documento de identidad

47204076

Afos de experiencia laboral

10 ANOS

Madximo grado académico

MAGISTER EN GESTON PUBLICA

Nacionalidad

PERUANA

Institucién laboral

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SORITOR

Labor que desempefia

GERENTE MUNICIPAL

NuUmero telefdénico

945389945

Correo electrénico

diegochicomapalacios@hotmail.com

Firma

S

Fecha

25/09/2024
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P‘ER[:I Eup(_‘[lntfl‘ldﬂﬁtl-’i Macional de
Q Educacidn Superior Universitaria

Direccidn de Registro y Reconocimiento

de Grados y Titulos e Informacion
Universitaria

INFORMACION DEL CIUDADANG
Apellidos

Mombres

Tipo de Documenta de ldentidad
Mumero de Documento da dentidad

Nombre

Rector

Secretano General
Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacian

Fecha de Expadicion
Resalucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

-

CODMGO VIRTUAL 0002130477

INFORMACION DE LA INSTITUCION

CHICOMA PALACIOS
DIEGO ALFONSO
DNl

AT204076

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 5.A.C.

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Registro y Reconocimiemo de Grados y Thulos e Informacion Universitaria, a través del
Ejecutivo (8) de la Unidad de Registro de Grados y Tiulos, deja constancia gue la infarmacion contenida en
este documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Tilwlos administrada por la Sunedu.

LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION

LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO
MAESTRO EN GESTIOM PUBLICA
21021

0493-2020-UCV

052-100538

09/03/2017

20/01/2019

Fecha de emisidn de la constancia:
29 de Setiembre de 2024

Bl SuUNEDU

Firmado dighalmante por:
FERINTEMDENG A NAC IDNAL DE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA,
It Servidor de
Bgerie micmaticado,

ROLANDO RUIZ LLATANCE

EJECUTIVO (e)

Faecha. 20.08/2024 02 24 18-0800

Unidad de Registro de Grados y Tiulos
Superintendencia Macional de Educacion

Superior Universitaria - Sunedu

Esla constancia puede ser verficada en & sito web de |a Superintendencia Macional de Educacion Supenor Universitana - Sunedu

fwewv sunedu.gob.pe), utilizends leciora de codigos o lelélono celular enfocands &l codigo QR. El celular debe poseer un sollware graiuilo

descargado desda imermel.

Documento sleciranico emitide en e marce de la Ley N° Ley N* 27268 - Ley de Firmas y Cenificados Digiaes, y su Reglamento

aprobade mediante Decrelo Supremo N 052-2008-PCAM

") El presente documento dega constancia inicamente ded regisine del Grade o Tiule gue se saiala.
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Cuestionario 1

ITEMS

120

119

118

117

116

115

0.4875|0.65 | 0.4875 | 0.64 | 0.65 | 0.4875

114

0.65

113

0.64

112

111

110

19

I8

17

16

I5

14

13

12

11

0.65]0.4875|0.64 |0.65|0.4875|0.65|0.4875|0.64 | 0.65|0.4875| 0.65 | 0.4875

INSTRUMENTOS

01

02

03

04
05

06
07

08
09

10
11
12
13

14
15

16
17

18

19

20
Varianzas
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> (Simbolo de sumatoria)

o Alfa= 0.977
k (NUmeros de items)= 20

Vi (Varianza de cada items)= 11.66
Vt (Varianza Total) = 163.04

El andlisis del coeficiente alfa de Cronbach de este conjunto de datos refleja una alta consistencia interna en un cuestionario de 20

items. El valor de alfa es 0.977, lo que indica que las preguntas del cuestionario estan estrechamente relacionadas y son consistentes

entre si para medir un mismo constructo o variable. En términos précticos, un alfa de Cronbach tan alto sugiere que las respuestas

proporcionadas por los encuestados son coherentes y que el instrumento tiene una excelente fiabilidad.
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Cuestionario 2

Sumas

46

35
46

36
38
39
46

29
46

43

47

22
46

44

51

46

27
53
52
75

115

114

113

1.4475 | 1.3475 | 1.6275

112

1.56

111

1.6275

110

1.44

19

1.55

18

1.8875

17

1.56

16

I5

14

1.4275 | 1.1475 | 1.3875

13

1.29

12

1.44

11

1.6475

INSTRUMENTOS

01

02

03

04
05

06
07

08
09

10
11
12
13

14
15

16
17

18

19

20
Varianzas
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> (Simbolo de sumatoria)

o Alfa= 0.870
k (NUmeros de items)= 15

Vi (Varianza de cada items)= 22.38
Vt (Varianza Total) = 119.22

El andlisis del coeficiente alfa de Cronbach de este conjunto de datos refleja una alta consistencia interna en un cuestionario de 15

items. El valor de alfa es 0.870, lo que indica que las preguntas del cuestionario estan estrechamente relacionadas y son consistentes

entre si para medir un mismo constructo o variable. En términos practicos, un alfa de Cronbach tan alto sugiere que las respuestas

proporcionadas por los encuestados son coherentes y que el instrumento tiene una excelente fiabilidad.
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Carta de aceptacion

COMPLEJO AGROINDUSTRIAL BETA S. A.

complejo agroindustrial

«“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS
BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

05 de setiembre del 2024

CARTAN°01 -2024- COMPLEJO AGROINDUSTRIAL BETAS. A.
Dirigidoa : Jose Franklin Seminario Llaja

Estudiante de la Escuela profesional de Administracion

De : Wilber Mendoza Almeida
Representante legal
Asunto : CARTA DE ACEPTACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

De mi especial consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted por medio de la presente, con la
finalidad de hacer de su conocimiento que en atencion a lo solicitado acepto a la
estudiante de la Escuela profesional de Administracion JOSE FRANKLIN
SEMINARIO LLAJA para la realizacion de su trabajo de investigacion en nuestra
empresa agroindustrial. La investigacion titulada: “Innovacion tecnoldgica y desempefio
laboral en la gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial del distrito de
Jayanca, 2024”.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente:
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Fotos de larecoleccion de datos

Figura 2. Llenado del cuestionario
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Resolucidn de proyecto

g 23

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0690-2024-FACEM-USS

Chiclayo, 26 de diciembre de 2024.

VISTO:

El Oficio N®0281-2024/FACEM-DA-USS, de fecha 26 de diciembre de 2024, presentado por |a Directora de la Escuela
Profesicnal de Administracion y proveido de |a Decana de FACEM, de fecha 26/12/2024, donde solicita |a aprobacian
de Proyectos de tesis, de estudiantes del Curso Taller de actualizacion — 2024-11, a cargo de la Dra. Heredia Llatas Flor
Delicia, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N®30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencidn de grados y
titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad
establezca en sus respectivas nommas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un frabajo de investigacion vy el
conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segdn Art. 217 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucian
de Directorio N"086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de investigacidn,
trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad, para la emisidn de la
resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR el Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion — 2024-11, a
cargo de |a Dra. Heredia Liatas Flor Delicia, de la Escuela Profesional de Administracién, segin se indica en cuadro
adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Adds

g Lisit Suipeily Siva Gonrsles
Secretaria Acaddmica Facultad de
Clanoas Emprisarisses

UNIVEREIDAD SER0M DE S0 SAC

USS=T LSS

103



LSS 23

FACULTAD DE CIEWCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION NU6S0-200d-F ACEM-UES

DETRITO DE JAYRNES, A1

" BUTOREE) TITULD PROYECTO DE TEXS LA DE INYSITIGACION :";BLTE::-
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Pimentel, 06 de febrero del 2025

Senores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipdn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
Seminario Llaja Jose Franklin con DNI 45816755

En mi calidad de  autor exclusivo de tesis titulada: Innovacion tecnolégica y
desempeiio laboral en la gestion de recursos humanos en una empresa agroindustrial
del distrito de Jayanca, 2024 presentado y aprobado en el ano 2025 como requisito
para optar el fitulo de licenciado en administraciéon de la facultad de ciencias
empresariales, escuela profesional de administracién, por medio del presente escrito
autorizo al Vicerrectorado de investigacién de la Universidad Sefior de Sipdn para que,
en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi frabagjo y
muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en esta tesis,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Losusuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacion a través
del Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente  cita bibliogradfica se le dé crédito al trabajo de
investigacion/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822, En
efecto, la Universidad Senor de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su
observancia.
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Acta de originalidad

Cdadigo: FAPPZ-PROZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION [Vemen [{F]
DE SIMILITUD DE LA INVESTHZACION Techa: B0, 0
Tdel

Hojia:

To, Abrahom José Garcia Yovera, Coordinador de invesfigacion del Frograma de
Estudios de Administracion v Adminisiracion Publica, he reafzodo el segundo confrol de
ofiginalidad de la inwestigacidn, & mismo que esta dentro de los  poncentajes
establecidos para & nivel e [Pregrads,) segln la Directiva de similitud vigente en USS;
aodemas cerfifico que la versidn gue hace enfrega es i venion final del informe
titukado: Innovacion lecnologica v desempeno laboral en la gesfion de recursos humanos en una
empresa agroindusinal del disirite de Joyanca, 2024 eloborads por 2l estudiante Seminano Laa

Jose Franksn

se deja constancia que la investigacion antes indicoda fiene unindice de simiitud del
15%, verficable en el reporte final del analsis de onginaidod mediante el softaare de

sirnditud TURMITIM.

Por lo gue e concluye gue coda ung de ks coincidencios defectadas no
constituyen plagio y cumple con 1o establecido en la Directiva sobre indice de smiitud de

os productos acodemicos y de investigacion vigente.

Fiments], 38 d= f=lormng de 2025
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Dr. Garcia Yovisa Absaham José
Cosrdinador de Investigacion EAF Adminlshacion y Adminiskacitn Publica
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