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RESUMEN

Los constantes cambios en el mercado entre las organizaciones han provocado
cambios en algunas practicas o formas de desarrollar sus actividades; sin
embargo, como lo explican la mayoria de las organizaciones no han mejorado
sus procesos debido a los costos financieros y han preferido métodos
tradicionales que no tienen buena reputacion. Objetivo: El estudio busco poder
determinar si existe relacion entre la gestion del conocimiento y cultura
organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023. Haciendo uso del
Método: investigacion basica, de enfoque cuantitativo, hipotético — deductivo. Se
utilizé una encuesta para poder medir la gestion del conocimiento y el Denison
Organizational Culture Survey (DOCS). Resultados: La informacién que
presenta la estadistica de r-Spearman en relacion al proceso asociativo entre la
gestion del conocimiento y la cultura organizacional indica r=0,460**, la cual
sugiere una asociacion media pero altamente significativo. Conclusiones: Se
comprobé la existencia de una directa relacion, moderada y significativa entre
gestion de conocimiento aplicada y cultura organizacional percibida en un
policlinico de Lima Metropolitana, durante el 2023.

Palabras clave: Adaptabilidad, cultura organizacional, consistencia, gestion

del conocimiento, implicancia



ABSTRACT

The constant changes in the market among organizations have caused changes
in some practices or ways of carrying out their activities; However, as explained,
most organizations have not improved their processes due to financial costs and
have preferred traditional methods that do not have a good reputation. Objective:
The study sought to determine if there is a relationship between knowledge
management and organizational culture in a polyclinic in Metropolitan Lima,
2023. Using the Method: basic research, with a quantitative, hypothetical -
deductive approach. A survey was wused to measure knowledge
management and the Denison Organizational Culture Survey (DOCS).
Results: The information presented by the r-Spearman statistics in relation to
the associative process between knowledge management and organizational
culture indicates r=0.460**, which suggests a medium but highly significant
association. Conclusions: The existence of a direct, moderate and significant
relationship between applied knowledge management and perceived
organizational culture was proven in a polyclinic in Metropolitan Lima, during

2023.
Keywords: Adaptability, organizational culture, consistency, Knowledge

management, implication



l. INTRODUCCION

Los constantes cambios en el mercado entre las organizaciones han
provocado cambios en algunas practicas o formas de desarrollar sus actividades;
sin embargo, como lo explican la mayoria de las organizaciones no han mejorado
sus procesos debido a los costos financieros y han preferido métodos tradicionales
gue no tienen buena reputacion (Ching & Espinoza, 2020). Por otra parte, en
términos de nuevos profesionales con amplio conocimiento en aplicacion de
tecnologia y otros procesos no responden a los cambios de manera oportuna y
sistematica (Alvarez, 2020). Esto provoca retrasos en los objetivos y actividades de
la organizacion y, en ultima instancia, afecta la cantidad de usuarios (Araya-
Guzman et al., 2019).

De igual forma, la demanda del mercado lleva a la adopcion de nuevas
medidas estratégicas que ayuden a establecer un nuevo sistema de gestion; sin
embargo, segun los contratos, la administracion en los centros de salud no esta
preparada para el desarrollo de la sociedad; los métodos de gestion son débiles,
hay poca innovacién y hay trabajadores poco empéticos que desconocen otros
métodos para gestionar en el &mbito de la salud, esto ha llevado a que las personas
se nieguen a acudir a los centros médicos porque consideran que estos lugares son
de mala calidad, debido a la incertidumbre por cuestiones de desarrollo tecnolégico
y la gran cantidad de expertos del sector privado que hacen que sus servicios estén
entre los mas eficaces (Castillo et al., 2021; Velasquez et al., 2020).

En el enfoque nacional, la ausencia de un plan de trabajo administrativo entre
las instituciones adscritas al Ministerio de Salud muestra que enfrentan serias
dificultades para atender bien a las personas y al mismo tiempo no pueden
compensar sus necesidades (Moreno, 2020). Asimismo, si bien los hospitales
rurales mejoran sus procedimientos, no pueden brindar un servicio adecuado
porque no cuentan con tecnologia moderna, la mayoria del personal no puede
adaptarse a los cambios y no siempre esta capacitado con nueva informacion para

hacer mas eficiente su trabajo (Flores & Barbaran, 2021).

Tanto la teoria como el aspecto practico de la gestion del conocimiento son
integrales, no se reconocen lo suficiente y, por lo tanto, se subestiman; se puede

saber que generalmente se controla, pero como actividad técnica se ha realizado



este estudio y se procura sustentar la informacion como un valor importante dentro
de la institucion (Shujahat et al., 2019). Una de las principales tacticas en la
bdsqueda de ventajas competitivas se basa en la implementacion de gestién de
conocimiento, entonces, se desenvuelve a través de la practica diaria y el
aprendizaje implicito, potenciando el potencial organizacional a través de una

cultura sélida, considerada, integral y cohesiva (Ode & Ayavoo, 2020).

La innovacion de procesos es un desafio en los centros de salud, en parte
porque los gerentes de los hospitales no priorizan los nuevos proyectos porque los
ven como gastos innecesarios que no mejorarian la atencion al paciente (Xie et al.,
2019). También se destaca el hecho de que el personal de gestidn sanitaria carece
tanto de capacidades como de destrezas para ejecutar eficazmente las actividades

estratégicas (Urbinati et al., 2020).

Por otro lado, se menciona gque se reserva una pequefa cantidad de fondos
para crear otras actividades, lo que reduce la probabilidad de que el personal
participe en esfuerzos creativos; como resultado, la falta de evaluaciones graduales
internas que midan la efectividad de los procesos tienen la consecuencia no
deseada de ocultar el verdadero problema y retrasar la resolucion de emergencias
internas (Udriyah et al., 2019); ademas, debido a que es imposible se satisfaga
necesidades de pacientes, y debido a que frecuentemente se cometen negligencias
médicas debido a la falta de personal y equipos sofisticados, los ciudadanos no ven

con buenos ojos el desempefio institucional (Sal et al., 2021).

Por tanto, una de las razones que fomenta el problema es la escasez de
datos precisos y consistentes sobre cémo interactian estas variables, dificultando
el uso de estrategias que reduzcan la necesidad de un ambiente de confianza,
Actualmente se desconoce la proporcion de dimensiones; por tanto, el objetivo es
demostrar, reconocer y/o identificar el nivel de integracion, proporcionar alternativas
y buscar mejorar la calidad de la salud. Por tanto, se propone alcanzar a determinar
la correlacién para encontrar algunas soluciones y mejorar la asistencia en

instituciones de atencién en salud.

Entonces se buscO encontrar la relacion entre la variable gestion del

conocimiento y cultura organizacional de un policlinico de Lima Metropolitana (LM),



2023, como reconocimiento de la realidad inherente a la propuesta de mejoras en
los procesos que se ejecutan en la organizacion, ya que como realidad se percibe
repercusion en el quehacer diario dentro de la institucion, y en el desarrollo de las

buenas practicas, ademas de posponer las mejoras dentro de la organizacion.

Todo lo narrado lleva a proponer de modo general el siguiente problema:
¢,Cual es la relacion entre la gestion del conocimiento y cultura organizacional en
un policlinico de Lima Metropolitana, 20237 Los problemas que se desprenden de

esta interrogante principal se hallan en el anexo B.

Cuando se refiere a la justificacion tedrica se considera criterios como: el
valor basado en teoria, que permite lograr el conocimiento para utilizar la teoria en
el desarrollo del estudio y profundizar en cada variable a partir de la informacion
recopilada. Implicancias practicas, Debido a que se conoceré la valoracion de la
variable, sera posible sugerir soluciones o estrategias que ayuden a resolver los
problemas principales. Con base en estos hallazgos, se podra recomendar a las
autoridades del policlinico que impulsen actividades de motivacion del personal
para mejorar tanto la gestién del conocimiento (G.C,) como la cultura organizacional
(C.0.), que incentiva en el lugar de trabajo el logro de las metas trazadas.
Asimismo, quienes deseen realizar investigaciones adicionales sobre este tema
pueden utilizar la informacion contenida en esta tesis como guia. Utilidad
metodoldgica, Este trabajo de investigacién tiene como finalidad de ser un referente

para futuras investigaciones acerca del tema elegido.

De modo general el objetivo busco: Determinar la relacion entre la gestion
del conocimiento y cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana,

2023. Y especificamente los objetivos son apreciados en el anexo B.

Lo previamente indicado lleva a que se plantee la siguiente hipoétesis general:
Existe relacion entre la gestién del conocimiento y cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana, 2023. Ver en el anexo B las afirmaciones

especificas.



. MARCO TEORICO

Los estudios previos en el entorno de internacional de investigacion se puede
mencionar el estudio de Mohammadi et al. (2023), desarrollado en Iran que propuso
el objetivo de investigar como la gestion del conocimiento actia como mediador
respecto a la cultura organizacional y rendimiento empresarial. En este estudio, los
investigadores consideraron la G.C., la C.O. y rendimiento como constructos
factoriales. El estudio se realiz6 con 28 empleados de una empresa asesora de
ingenieria llamada Etehad Rah, seleccionados mediante el método aleatorio simple.
A partir de los resultados se revelo relacion significante y positiva entre rendimiento
organizacional y cultura organizacional, de manera directa como mediante la
gestion del conocimiento. Se reconocidé correlacion significativa y positiva de las
variables propuestas (r=0,508). Estos hallazgos indican que la G.C. no se vincula
con la C.0O., sino que también desempefia un papel mediador entre esta variable y

el rendimiento empresarial.

En tanto, el estudio de Rodriguez-Ponce et al. (2022) examinaron la
afectacion de la C.O. sobre la G.C. mediante un estudio exploratorio que involucro
a 29 lideres de equipos de direccion. El estudio fue llevado a cabo teniendo en
cuenta a lideres de equipos de mandos medios pertenecientes a cuatro
instituciones que se desarrollan en el entorno educacion superior en Chile. Los
resultados revelaron que la cultura de la innovacién impactdé de manera positiva en
ciertas fases del proceso de creacion y almacenamiento de informacion. Ademas,
se sugirid realizar investigaciones a mayor escala y con validez estadistica para

ampliar la comprensién de estos hallazgos.

Ademas, en un estudio desarrollado en Irag, por Ismael y Sagsan (2021),
propusieron determinar si la cultura organizacional actuaba como intermediaria
entre los procesos de G.C. y el pensamiento creativo en la industria de la salud.
Para esto, realizaron una investigacién cuantitativa utilizando el modelo de
ecuaciones estructurales, que incluyé a 400 trabajadores del sector salud. A partir
de lo que resultd se reconoce la presencia de relaciones positivas entre los
procesos de cultura organizacional y gestion de conocimiento (p=0,000; r=0,544).
Ademas, de estas dos variables, Unicamente la cultura organizacional mostré una

significativa relacion respecto al pensamiento creativo. Como conclusion, el estudio



recomendd que las organizaciones implementen medidas para fomentar el

pensamiento creativo mediante la mejora de gestion de conocimiento.

En otro contexto, Donyayi y Zadeh (2020) en su estudio desarrollado en Iran,
con el que buscaron reconocer la relacion que se percibe de la G.C.y C.O. en los
hospitales universitarios. Este estudio descriptivo correlacional se realizd
considerando como muestra a 85 enfermeras. Los cuestionarios que se uso6 para
medir cultura organizacional fue el desarrollado por Quinn y de gestion del
conocimiento disefiados por Lawson. Los resultados obtenidos indicaron que los
elementos de G.C. estaban directa y significativamente vinculados a la variable
C.0,, se hall6 valores que oscilaban entre 0,4 y 0,7 para sus diversas dimensiones
(p= 0,005). Como conclusién, se determind que la gestion del conocimiento de los
enfermeros mantiene relacion significativa respecto a la cultura organizacional y

todos sus aspectos.

Ademas, Bahmani et al.(2018) desarrollaron un estudio en Iran con el fin de
examinar la conexion manifiesta entre G.C. y C.O. en hospitales educativo-
terapéuticos. Utilizaron un enfoque correlacional transversal, en el que participaron
300 enfermeras. Para recopilar datos, se aplico el Cuestionario de Cultura
Organizacional que propuso Robbins y el de Gestion del Conocimiento de Nanoka.
A partir de lo que resulté se demostré que tanto la C.O. de los enfermeros (con una
puntuacion de 2,5) como la G.C. (con una puntuacién de 3,16) se encontraban en
niveles adecuados. Ademas, se identifico la existencia de relacion significativa entre
las variables consideradas para el estudio (r = 0,639, P =0,001). El estudio concluye
que los aspectos de la cultura organizacional estaban positivamente

correlacionados de modo significativo con la gestién del conocimiento.

Respecto a estudios previos a nivel nacional, Cabrera (2023) realizé un
estudio para reconocer que la C.O. manifiesta relacion respecto al compromiso en
los empleados. La investigacion incluyé a 222 trabajadores de una empresa
agroindustrial en la region de La Libertad y desde el enfoque metodoldgico
corresponde uno cuantitativo y un disefio de corte no experimental de tipo aplicado,
utilizando un nivel correlacional. Los resultados demostraron una conexion entre el
estilo de la organizacion y el compromiso manifiesto en los colaboradores, y se

observo que el 55% de los trabajadores percibia el estilo organizativo como alto.



Como recomendacién, se sugiere que el departamento de recursos humanos

desarrolle planes basados en estos resultados

Por otra parte, Velarde (2022), en Tacna, plante6 identificar que existe
relacion entre la G.C. y la C.O. en una division de aduanas, a través de un estudio
de disefio de corte no experimental, nivel correlacional, que considera como
muestra a 104 colaboradores. Resultando que 46% percibe un nivel medio respecto
a gestion de conocimiento, y el 52,9% percibe un nivel que se mide como medio en
la C.0O., asi como una correlacion fuerte y significativa entre ambas variables
elegidas (Rho=0,80). La conclusion a la que se arribé indica que una mejor gestion
del conocimiento le corresponde una mejor percepcién sobre la cultura

organizacional.

Ademas, Reyes (2022), en Lurin, buscoé investigar si existe relacion entre la
G.C. de los colaboradores en la institucion y la C.O., se realizé un estudio de corte
no experimental, de nivel correlacional y que tomé en cuenta como muestra a 35
socios comerciales. Segun los resultados se percibe correlacion significativa y
directa entre la C.O. y la G.C. (r=0,857) y en menor medida para las dimensiones
gue representa la segunda variable, con valores entre r=0,521 y r=0,610. Concluye
gue se suspende el uso de enfoques basados en la gestién del conocimiento, ya

que ayudaran a crear una cultura organizacional integrada.

Asimismo, Chung y Espinoza (2020) en Chiclayo, proponen desarrollar un
modelo conceptual para analizar los efectos mediadores de la C.O. en el liderazgo
transformacional y la G.C. en universidades publicas. La encuesta es correlativa y
se basa en una muestra de 150 empleados que participaron en la encuesta. De la
ecuacion estructural basada en el método de minimos cuadrados parciales se
desprende que si hay correlacién positiva y ademas significativa entre la G.C. y la
C.0. (B= 0.5407; p=0.000) y ambas variables se relacionan con el liderazgo
transformacional. Se concluye que la mejora de la G.C. comienza con la
introduccién de estdndares en la organizacion, seguido del mejoramiento y

formacion de la C.O. apoyado por la direccion.

En otro estudio, Valverde (2019), estudio desarrollado en Huaura que busco
determinar el impacto de G.C. en la C.O. en el municipio del Distrito de Huaura, a



través de un estudio causal no experimental que involucré a 91 colaboradores. Se
pregunta a estos empleados. Los resultados muestran que la correlacion entre las
variables seleccionadas (r = 0,944) y las dimensiones de la G.C. es fuerte, directa
y significativa. Se concluyé que la G.C. afecta de manera significativa la C.O. en las

ciudades estudiadas.

En cuanto a las teorias que sustentan a las variables del estudio; tenemos

los siguientes enfoques sobre gestion del conocimiento.

Acerca del conocimiento como base de la primera variable, en principio, el
conocimiento se considera la base de la cultura representativa, que, como todo
proceso de comunicacion, se transmite y adquiere de tres maneras: racional /
lingUistica, experiencial / orientada a la accion y perceptiva / simbdlica. Los buenos
trabajadores del conocimiento combinan estos aspectos en el aprendizaje y
comunicacion como elementos inherentes. El conocimiento es cada vez mas
importante ya que representa un factor nuevo de produccién, el conocimiento se
convierte en un elemento fundamental del desarrollo social y econdémico, ya que el
conocimiento es esencialmente una sintesis de informacion, experiencia, valores y

reglas (Villasana, et al., 2021)

El papel positivo del conocimiento como recurso competitivo significa que la
importancia del conocimiento tacito representa en la toma de decisiones una
proporcion a la base para que pequefias empresas puedan adquirir o lograr
conocimiento corporativo. Surge entonces, el conocimiento tacito a partir de la

experiencia, que es naturalmente subjetiva y a menudo compartida.

Respecto al origen y desarrollo de la G.C., se considera que es indispensable
consecuencia de cambios ambientales provocados por el desarrollo de un mundo
globalizado, la rapidez de difusion de datos y de informacion, ademas del gran
manejo gue se tiene acerca del conocimiento, la dindmica de las innovaciones tanto
de productos como de procesos, y la competencia intensa en el mercado. El
objetivo de G.C. es ayudar a que organizaciones sean rapidas, eficientes o
innovadoras respecto de sus competidores (Avendafno y Flores, 2016).

La gestiébn de conocimiento implica la interaccién entre una organizaciéon y

su entorno, tanto como la capacidad respuesta - accidn organizacional. Los



elementos fundamentales de una organizacién, conocimiento se considera
recursos importantes que ayudan a crear valor. Las organizaciones reconocen que
sus diversos recursos de los que requiere el conocimiento contienen pistas valiosas
complicadas de imitar y que al explotarse permiten alcanzar una ventaja competitiva
sostenible. Luego se ve como un medio para adquirir, mantener y explotar
plenamente los recursos de conocimiento para contribuir al éxito organizacional.
Por tanto, la G.C. engloba todos los procesos que usen el conocimiento para lograr
las metas que se propone en una organizacién, responder a los desafios

ambientales y el mantenimiento de la competitividad en el mercado (Casado, 2020).

Por lo tanto, la gestion del conocimiento es vista como un vinculo estructural
entre el presente y el pasado que mantiene la estabilidad social frente al cambio y
trabaja con las organizaciones para prepararse para un futuro incierto, lo que
significa un enfoque innovador de la educacion. Las estructuras sin flexibles y
pueden adaptarse con los cambios de circunstancias, brindando a las

organizaciones la capacidad de negociar (Hernandez & Munatrriz, 2023).

De igual forma fue conceptualizada por Santa Cruz y Coérdova (2021) como
proceso de creacion, difusién, intercambio e interpretacion del conocimiento para
estar preparado para implementar nuevas estrategias y tacticas en respuesta a los
problemas y eventos de la entidad es una habilidad que viene con ser un equipo
bien organizado y disciplinado. Ademas, el autor afirma que la gestion del
conocimiento ayuda al colaborador a interpretar y poner en practica nuevos
métodos de trabajo basados en informacion previa que ha sido compartida dentro
de la organizacion, proporciona formacion continua para la mejora de sus roles y
los de sus compafieros de trabajo. También ayuda a resolver cualquier problema

interno que pueda tener la institucion, permitiéndole alcanzar sus objetivos.

Ramirez (2023) afirma que la creacion, intercambio y uso de procesos de
conocimiento e informacién dentro de una organizacion se denomina componente
de proceso, como resultado, permite a las organizaciones tomar decisiones mas
acertadas, desempefiarse mejor y obtener ventajas competitivas. Se crea
sistematicamente segun la realizacion de actividades adecuadamente cohesivas
gue permitan crear un escenario novedoso, dentro del marco intangible de las

organizaciones, lo que se considera una herramienta fundamental.



Como dimensiones de gestion del conocimiento se planteo:

La creacion del conocimiento: Viene a ser la adquisicion del conocimiento
tacito en una persona, basado en informacion almacenada en el conocimiento de
la persona, relacionada con informacion especifica obtenida a través del
conocimiento y con la facilidad que se puede difundir. Dentro de los sistemas de
salud, el personal es capaz de incrementar la creacion del conocimiento
considerando los intercambios como realizando combinaciones de conocimientos
de modo activo, por lo que, se requiere educar al personal administrativo y directivo
en torno a la gestién del conocimiento (Jeong & Park, 2019). Por otra parte, la
socializacion desempefia un papel clave para crear conocimiento, pues permite que
el conocimiento tacito se transforme en el conocimiento implicito a medida que los
colaboradores realizan intercambios entre sus experiencias al interior de la
organizacion, o llevan el conocimiento explicito segun las experiencias captadas

previamente de integrantes del equipo son documentadas (Baldé et al., 2018).

Transferencia del conocimiento: Es el acto de transferir informacion (ideas,
habilidades, habilidades) que las personas adquieren consciente o
inconscientemente, que ocurre durante la asimilacion de nueva informacién y el uso
de informacion antigua en las organizaciones. En el ambito hospitalario algunas
investigaciones han reportado que el proceso de transferencia de conocimiento no
se produce al mismo nivel que en otros tipos de organizaciones o instituciones, lo
cual limita el desarrollo de los establecimientos de salud a pesar de que estos
cuentan con un alto flujo de informacion (Graeslie, 2020). Asimismo, se ha reportado
que una mejora en los hospitales publicos para transferir conocimientos a otras
unidades de atencion médica dentro del sector de la salud puede contribuir a la
mejora en desempefio y productividad en la prestacion de atencién médica (Ada et
al., 2021).

Aplicacion y uso del conocimiento: Como utilizar conocimientos, destrezas y
habilidades en una situacién determinada para resolver problemas caracterizados
por conocimientos claros y comprensibles que puedan demostrar la autogestion,
asi como la gestion o manejo del capital humano, base de la organizacion. Una de
las dificultades encontradas en esta dimension corresponde a la diversidad de

modelos de gestion del conocimiento que aplican los hospitales en el sector publico,



o al uso de algunos componentes en comun de los modelos existentes, y aunque
estos pueden contribuir al logro de objetivos en dichas instituciones, no se consigue
un avance uniforme y homogéneo (Borah et al., 2021).

Entonces, resulta importante en la gestion del conocimiento y ahora en el
conocimiento esta adquiriendo mas importancia consecuencia de la variacion del
paradigma en el entorno empresarial, existe un nuevo enfoque vinculado a los
desafios emergentes como la competencia y la innovacion que enfrentan las
empresas hoy en dia, es importante para mejorar la gestion de la informacion
empresarial, como proceso de soporte y ayuda para las empresas, fin de que
realice la seleccién, organizacién y comunicacién de la adecuada informacion a
todos los empleados; mejorar estos procesos depende de como se resuelve los
problemas, el poder de aprendizaje y la toma de decisiones. Este liderazgo también
permite a la instituciéon mejorar su desempefo haciéndola mas inteligente, lo cual
por si solo no es suficiente porque mejorar el sistema significa mejorar las reglas y
la cooperacion. Los colaboradores de la organizacién tienen un cierto nivel de
compromiso con la creacion de su trabajo y la aceptacion del proceso (Loayza,
2022).

Es por ello considera importante, Hernandez y Munarriz (2023) porque la
gestion del conocimiento engloba mas que simples sistemas informaticos. Es
importante intentar ser eficiente y eficaz a la hora de crear una estructura
empresarial. Imaginese que si la informaciébn en la empresa se transmite
correctamente se conseguiran grandes éxitos. A partir de aqui, los empleados
adquieren rapidamente habilidades y conocimientos utiles, lo que permite que
aumenten los nuevos conocimientos sobre cosas nuevas, mejorando asi los

procesos e ideas de negocio y encontrando nuevas oportunidades.

Acerca de las bases tedricas referidas a la segunda variable que representa

la cultura organizacional se tiene:

Uno de los debates recientes sobre cultura organizacional menciona que la
C.0O. es un componente integral de la naturaleza de las empresas u organizaciones,
la cual no es estatica sino mas bien dinamica y se mueve acondicionada a los

cambios. La mayoria de estos son factores que se relacionan con gestién, diversas
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subculturas que aparecen, las condiciones sociales y macroeconémicas en las que
opera las organizaciones y elementos complejos que promueven un cierto sentido
de identidad y asi adaptar la cultura organizacional actual para toda La necesaria
cultura organizacional es sumamente importante y puede influir tanto en el fracaso

como en procesos organizacionales (Reyes y Moros, 2018).

Las empresas con una fuerte cultura organizacional son capaces de
externalizar el éxito en funcion de su identidad; tienen una sdlida reputacion y se
consideran valores corporativos que profundizan; también logran retener asociados
leales, eficientes y motivados que se sienten motivados por el trabajo en equipo
Reconocido por el desempefio como estrategia para lograr objetivos frecuentes
(Dena, 2019).

En este contexto, uno de los modelos de C.O. més utilizados es el modelo
de valores competitivos, que define el estado actual de la organizacion en relacion
con su cultura y el estado deseado a alcanzar segun la estrategia de la
organizacion. Este modelo esta disefiado para coincidir estrechamente con los
esquemas de clasificacion conocidos y aceptados que organizan la forma en que
las personas piensan, evallan, reciben y procesan la informacion (Reyes y Moros,
2018).

Cultura Organizacional, donde no se comprende bien el concepto, esto es
importante ya que la cultura de la organizacion es flexible y es visible; esto se debe
a los efectos y consecuencias sobre el éxito individual y colectivo de la empresa
suelen ser complejos y generalmente el clima, la filosofia suele confundirse
(Sanchez, 2023).

Respecto a la variable cultura organizacional, Mena (2019) menciona que la
teoria y el estudio de cultura organizacional indican que ésta depende de la
experiencia del hombre e influye en sus creencias, valores y compromisos. De otro
lado, Cabrera (2023) acerca de la teoria afirma que se soporta en el modo de vivir,
una organizacion se define y diferencia por su sistema de valores, expectativas y
canales de comunicacion, Aspectos complementados segun lo reconoce Pelekais
(2021) para quien la cultura de la organizacién se relaciona estrechamente con los

tipos de ideas que no se expresan, sino que se expresan simbdlicamente a través
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del comportamiento y la actitud. Por tanto, aunque los lugares de trabajo y los
empleados parecen ser representaciones fisicas de las organizaciones, la forma

invisible describe sus valores y tradiciones.

En términos conceptuales, Mendoza-flores et al. (2021) se refiere a la cultura
dentro de la organizacion como la agrupacion de valores creencias e incluso
comportamientos que se encargan de definir las caracteristicas de la institucion u
organizacion; Ademas, en su raiz etimoldgica, representa el alma y el caracter de
una persona que necesita lograr desarrollo en un area determinada. Ortiz-Torres et
al. (2021), refiere que esta variable se compone tanto de niveles observables como
de niveles no observables. El primero es la apariencia, estructura organizativa,
vestimenta, estilo, elementos de trabajo, etc. incluye; las normas, valores, creencias
y métodos para formar conexiones que tienen los miembros dentro de la

organizacion se denominan activos intangibles.

De igual forma, para Chelangat (2022) el fomento de la cultura corporativa
se lleva a cabo mediante el sistema de valores que se vinculen de modo interno y
externo con los colaboradores, indicando esta se compone de lo que cree y valora,
ademas de la mision que ayuda en la guia y funcionamiento de una empresa y son
compartidos por sus integrantes. Para Pelekais (2021) La cultura en el lugar de
trabajo se demuestra a través de una variedad de sistemas, estrategias y
estructuras; demuestra como la organizacion basada en reglas y soportada en los
valores claros fomenta comportamientos positivos que contribuyen al crecimiento
de productividad dentro de la organizacién y a las expectativas plenas de la
organizacion fuera de ella. Segun Pocoy (2022) Los habitos, normas y valores que
comparten los individuos o conjuntos que forman la organizacion y que tienen el
poder de influir en la forma en que interactian entre si y con su entorno se
denominan cultura laboral. Olmos y Socha (2006), se demuestra que la cultura
laboral tiene por caracteristicas: a) el valor del talento, trabajar con resultados mas
gue con métodos, b) creer que tienen todo lo necesario para trabajar porque el
trabajo que hacen esta bien remunerado y se necesita energia para poder ingresar
en la institucion, c) alcanzar niveles adecuados de independencia, desarrollo y
cooperacion personal, d) horas de trabajo fijas, comida, ropa bonita y castigo

estricto por delitos, e) celebracion de ocasiones especiales como la navidad, El uso
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de recompensas para fomentar el buen trabajo, una mejor comprension de las
normas de la empresa, f) la compatibilidad de su trabajo y el trabajo de acuerdo con
las preferencias de los colaboradores extranjeros y las necesidades de crecer y
habilidades personales. Entonces, la cultura organizacional para Wittke (2020)

engloba creencias, valores, simbolos y filosofias que se describen.

Por lo tanto, la cultura de una organizacion posee una serie de tacticas que
la ayudan a lograr sus objetivos sociales, comerciales y econémicos y guian la
busqueda de un crecimiento y desarrollo continuo (Vargas, 2022). Ademas, las
expectativas, valores y creencias de los empleados que resultan en beneficios para
los trabajadores se consideran un estilo de vida. Por lo tanto, el gerente de cualquier
institucion monitorea, evalla e interpreta esta variable (Ogbeibu et al., 2020). La
capacidad de la empresa que define los objetivos o metas depende de la C.O.,
desarrollarlos y garantizar que sus empleados estén motivados y se desempefien
bien (Xin, 2020). También fomenta un ambiente amigable y productivo dentro de
una organizacion donde los principios morales y la empatia son facilmente
evidentes, para mejorar las habilidades y fomentar una competencia sana al tiempo
que permite a los colaboradores desarrollar una variedad de ideas sin causar
conflictos (Caliskan & Zhu, 2020).

La busqueda de objetivos comunes por parte de todos los miembros de la
organizacion es posible gracias a la cultura de la organizacion, que resultad de vital
importancia (Yusuf, 2020), entonces la define como el tipo de cultura que une y
distingue la personalidad e identidad de las personas, grupos y colectivos (Aryani
& Widodo, 2020). Por su parte Mena (2019) Afirma que es importante analizar y
conocer temas como el clima laboral y el nivel cultural de la institucion para que la
empresa pueda promocionarse en organismos publicos y privados y asegurar el
desarrollo de sus socios. comportamiento, grado. comunicacioén, resolucion de
problema. Para Palafox, Ochoa y Pocoy (2022), apoya la definicion de cultura
organizacional como el elemento que garantice que la organizacion tenga un
excelente ambiente y un excelente lugar de trabajo que enorgullezca a los

participantes de la organizacion.

Por lo tanto, adaptarse a una cultura organizacional sélida impacta

positivamente sobre el desempefio del personal y respalda el desempefio dentro
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de la organizacién. Como resultado, ser adaptable representa un rol bésico en la
evaluacion de habilidades del capital humano, entonces, la cultura organizacional
ademas de la responsabilidad de los mismos como elementos inherentes al logro
de objetivos organizacionales. Cuando se trata de mejorar el desempefio, las
organizaciones también requieren personal altamente capacitado (Sabuhari et al.,
2020).

Del mismo modo, Paais y Pattiruhu (2020) muestran que lograr la
satisfaccion laboral en los empleados no es un proceso de facil consecucion, ya
que la satisfaccion laboral se crea y percibe si hay continuidad efectiva de
motivacion laboral, la C.O. y de gestidén de la empresa es desarrollada y adoptada
por todos los empleados, por lo que el trabajo de la organizacion depende de la
actividad de una persona, es decir, su generacion lidera el trabajo de la

organizacion.

El modelo tedrico de Denison et al. (2012) menciona al respecto como la
capacidad para influir en el desempefio organizacional a través del conocimiento
de la misién que posee la organizacion y la direccion futura se conoce como cultura
organizacional. Luego se identificaron dimensiones e indicadores a partir de este
modelo, que fue desarrollado en 2001 y puede aplicarse a diferentes tipos de

organizaciones.

Involucramiento hace mencion a que los trabajadores que sienten lealtad
hacia su empresa participan activamente en el logro de sus objetivos, lo que se
conoce como pertenencia organizacional. El empoderamiento y el trabajo en equipo
son indicadores que se encuentran aqui; estan asociados con miembros en la
organizacion que trabajan juntos para alcanzar la misibn comun; y la evolucion de
las capacidades es una continua inversion dentro de la organizacion para mejorar

habilidades entre los colaboradores y lograr un adecuado desempefio.

Consistencia es la cohesién que mide la estabilidad y la integridad de una
organizacion a través de su grado de homogeneidad. Aqui encontramos el valor
central como indicador. Acuerdo: Intente llegar a un acuerdo sobre cualquier
diferencia. Alinear e integrar todas las areas de la organizacién con un enfoque en

lograr un Unico obijetivo.
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La adaptabilidad es la manera capaz en la que los integrantes de una
institucién se adaptan a los nuevos retos y cambios, los mismos que puedan ocurrir
durante el desarrollo. Encuentre los indicadores aqui. Cambia la direccion.
Centrarse en aprender con los clientes y dentro de la organizacion, aprovechando

el cambio externo para innovar, adquirir y desarrollar capacidades.

Mision: Esto se refiere a la consecucion de objetivos y metas dentro de la
empresa, y permiten tener una vision de su futuro y rumbo. Aqui estan los
indicadores. Direccion estratégica y objetivos. Esta métrica es un indicador de como
los empleados pueden contribuir a la organizacion. Proposito y Metas:
Lineamientos para que los empleados dirijan su trabajo. Vision: predecir el futuro

de organizaciones conocidas.
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Il METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El propdsito o tipo principal representa una basica, ya que busca producir
conocimiento a través de la integracion del enfoque tedrico como de los resultados
del estudio; el enfoque fue cuantitativo, pues se hizo uso de andlisis, calculos
matematicos y resultados estadisticos que representen, expongan y pronostiquen
lo que sucedia, a partir de la identificacion numérica. El enfoque adoptado
corresponde a uno hipotético-deductivo ya que, siguiendo la premisa inicial del
estudio, se examinaron hechos, se examinaron conceptos actuales y desarrollaron
nuevas ideas. Ya que el estudio buscoé explicar las razones detras del hecho social
que se describio, su nivel de estudio fue explicativo (Carrasco, 2018).

3.1.2 El disefio de investigacién

Para realizar la descripcion y analizar la correlacion de variables de un
entorno especifico sin que se manipule de manera intencionada las variables,
respecto al disefio se considerd uno no experimental de corte transeccional a un
nivel correlacional (Hernandez, et al. 2014). Se identificé la cultura organizacional
del policlinico enmarcada normativamente y los niveles de gestion del conocimiento.
Figura 1

Disefio esquematico de la correlacion en el estudio

M/ iiél
T

Que representa:

M : Muestra

X1 : Gestion del conocimiento
X2 : Cultura organizacional

r : asociacion
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3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1. Gestion del conocimiento

Definiciéon de nivel conceptual

Conceptualmente se define como, la estrategia basica de las organizaciones
o0 instituciones en pro de la generacion de nuevos conocimientos y estimular a las
personas a través de la comunicacion; esto implica la creacion, adquisicion,
transferencia y uso de este conocimiento en beneficio de la sociedad, es decir,
compartir conocimiento a través de nuevas actividades y procesos de creacion de
conocimiento (Romero, 2009).

Definicion de nivel operacional

De manera operacional se considera que representa la evaluacion a partir
del cuestionario propuesto por Loaysa (2022) Es una medida de la G.C. basada en
la Escala CESI propuesta por los autores Nonaka y Takeuchi y ha sido adaptada al
sector salud. Esta herramienta consta de tres partes, la primera de ellas es la
creacion de conocimiento, que se refiere a un proceso eficiente y ciclico que
propone hacer permanente el conocimiento, y esta escala tiene cuatro indicadores,
luego la segunda dimension es la transferencia y almacenamiento, que describe
con 4 indicadores como una organizacion afecta el desempefio de otra
organizacion, la tercera y ultima dimension, uso y aplicacion del conocimiento,
describe cuando se crea y aplica el conocimiento. También hay dinamicas y 4
indicadores.

Indicadores

Los datos proporcionados son en su mayoria cuantitativos y ayudan a
evaluar la condicion real de las instituciones en términos de calidad; Consiste en
hechos, numeros, mediciones y percepciones sobre estandares de calidad
especificos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Los indicadores del estudio
se encuentran en el Anexo A

Escala de medicion

Permite asignar un valor definido a una variable, estableciendo categorias
jerarquicas en orden ascendente o descendente, para que a futuro se use para
analizar datos, abarcando escalas nominales, ordinales, de intervalo o de razén
(Naupas et al., 2014). El estudio emple6 una escala ordinal: (Nunca ‘0’, Casi nunca

'1’, A veces ‘2, Casi siempre ‘3’ y Siempre ‘4’)
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3.2.2 Variable 2. Cultura organizacional

Definicion de nivel conceptual

La misma que conceptualmente reconoce que la cultura organizacional es
un concepto ambiguo, no sorprende y esta claramente definida, se considera algo
garantizado, puede ser fuerte o poderosa para superar las limitaciones de la cultura
organizacional y traer mas estabilidad a la organizacion, pero también puede ser
una barrera negativa al cambio porque cada organizacion tiene sus propias
culturas, moldeados por los valores, creencias, habitos y practicas de sus miembros
(Llanos et al., 2016).

Definicién de nivel operacional

Para el método de medicidn de la investigacion se utilizara un cuestionario
con escala Likert, que tendr4 en cuenta sus cuatro dimensiones: implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision, estableciendo sesenta (59) items.

Indicadores

Los datos proporcionados son en su mayoria cuantitativos y ayudan a
evaluar la condicion real de las instituciones en términos de calidad; Consiste en
hechos, numeros, mediciones y percepciones sobre estandares de calidad
especificos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Los indicadores del estudio
se encuentran en el Anexo A

Escala de medicion

Permite asignar un valor definido a una variable, estableciendo categorias
jerarquicas en orden ascendente o descendente, para que a futuro sea usada en el
analisis de datos, abarcando escalas nominales, ordinales, de intervalo o de razon
(Naupas et al., 2014). El estudio emple6 una escala nominal: (si, no)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

El policlinico de Lima Metropolitana en la actualidad esta conformado por
116 colaboradores en el area administrativa y asistencial. Como reconoce Campos
(2015), una poblacién se conforma del conjunto de elementos las cuales son
similares entre sus caracteristicas que los presentan.

Acerca de los criterios que se tiene en cuenta para su inclusion: el estudio
se realizd en el total del personal que forma parte del area administrativa y

asistencial del policlinico de lima metropolitana que aceptaron participar.
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Criterios de exclusién: el personal que no pertenece al area administrativa y
asistencial que no aceptaron participar.

3.3.2 Muestra

Mediante la utilizacion de la muestra, los resultados mas precisos y
confiables se obtienen identificando un subconjunto representativo de toda la
poblacién, (Ochoa, 2019) El estudio incluirda como muestra a 116 trabajadores del
area administrativa y asistencial del policlinico en Lima Metropolitana.

3.3.3 Muestreo

Es un método de muestreo aleatorio simple, donde se seleccionan
aleatoriamente profesionales del area administrativa y asistencial del policlinico de
lima metropolitana con igual probabilidad para la investigacion (Ochoa, 2019)

3.3.4 Unidad de anélisis

Se tomo en cuenta que participen profesionales que laboran en el area
administrativa y asistencial del policlinico del area Metropolitana de Lima, teniendo
en cuenta a partir de los criterios de inclusiéon y exclusién puedan responder al
instrumento y ser tomados en cuenta en el estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Técnica

La técnica usada fue la encuesta porque se basa en preguntas directas del
participante o de todo el grupo de investigacion y permite recopilar informacion
sistemética sobre variables (Hernandez et al, 2014).

3.4.2 Instrumento

El plan de estudios se utilizé para evaluar la informacion seleccionada con
base en variables como G.C. y C.0., utilizando preguntas relacionadas con la base
tedrica propuesta para el conocimiento y definiciones cientificas del tema (Béjar,
2008).

A. Cuestionario de G.C. de Nonakata y Takeuchi (1995)

La ficha técnica del instrumento que mide la variable G.C., el plan de estudios
consta de 18 elementos y consta de tres partes: crear conocimiento (5 puntos),
transferir y almacenar (7 puntos) y aplicar y utilizar conocimientos (7 puntos).

a. Validez

Se utilizé el dictamen de expertos. Arias (2020) apunta principalmente a la

evaluacion de los resultados de cada estudio, las conclusiones extraidas y la
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posibilidad de replicacion externa, brindandose esta ultima en funciéon del método,
el caso y el contexto especifico; en esta investigacion se utilizé la validad de
contenido con el concurso de expertos.

b. Confiabilidad

Para Mata (2020), se da mediante el uso del Alfa de Cronbach de SPSS, es
posible determinar la confiabilidad de cada punto de datos obtenido utilizando el
instrumento desarrollado.

B. Cuestionario de Cultura organizacional de Denison (1991)

El instrumento se denomina Denison Organizational Culture Survey
(DOCS)., el mismo que fue creado en 1991 por Denison, en Estados Unidos, y fue
adaptado por Bonavia, Prado y Garcia en el afio 2010, fue aplicado a personal
enfermero del area de emergencia que se desempefia en un Hospital de Lima; su
primordial proposito fue lograr la seleccion de areas a mejorar y el logro de
motivacion que ayude en el fortalecimiento de debilidades y resalte las fortalezas
que se requiere para una adecuada cultura organizacional. El instrumento
considera las siguientes dimensiones: consistencia, implicacion, adaptabilidad y
mision. El tiempo promedio de aplicacion es de 25 a 30 minutos aproximadamente
y consta de un total de 59 items o preguntas. La baremacion responde a escalas
de 60 a 139 resulta deficiente, De 140 a 219 resulta moderado y de 220 a 300
resulta eficiente.

a. Validez

Refiriéendose a esto, se utilizaron dos investigaciones en la region peruana
para analizar la validez de los instrumentos, y los resultados de esas
investigaciones validaron nuevamente las escalas segun las opiniones de expertos,
a cada pregunta se le otorg6 una carta de aprobacion basada en criterios de
claridad y pertinencia, confirmando que ambas escalas eran apropiadas y por tanto
utilizables. Segun Villasis-Keever et al. (2018) validar un instrumento implica reducir
y controlar la posibilidad de error que ocurra en el proceso de investigacion, tanto
como proporcionar evidencia de que la escala mide la realidad para la que fue
creada.

b. Confiabilidad

Ademas, ambos instrumentos fueron utilizados en 20 enfermeras para

recolectar datos que fueron procesados mediante el alfa de Cronbach para
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establecer confiabilidad, en conclusion, se puede decir que estd claro que los
cuestionarios tienen consistencia interna, lo que los hace confiables. De otro lado,
Villasis-Keever et al. (2018) afirmaron que aplicar los instrumentos en
circunstancias similares y obtener resultados similares es la base de la
confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Al iniciar a investigar en el policlinico, solicit6 inicialmente permiso al director
del policlinico de Lima metropolitana. Luego de que el director diera su visto bueno,
se coordino con los jefes de servicio en funcion de roles, horarios y turnos. de los
colaboradores, para posicionarlos de acuerdo con su disponibilidad horaria. Antes
de utilizar el instrumento, los participantes recibieron instrucciones, firmaron sus
consentimientos y luego respondieron el cuestionario.

3.6 Método de analisis de datos

Ejecutar el procesamiento de la data estadistica determina que el primer
punto mencionado es organizar y almacenar con precision los datos recopilados de
las dos variables. Por tanto, se crean las bases de datos en el programa de calculo
Microsoft Excel, Todos los datos de la encuesta se envian y revisan
cuidadosamente después de ingresarlos, y las puntuaciones se filtran para evitar
errores al llenarlos.

Las puntuaciones obtenidas por las dimensiones y variables luego se suman,
copian y transfieren al programa SPSS para comenzar la descripcion de los
resultados partir de la data recolectada, entonces, previo a la presentacién de los
resultados, las puntuaciones obtenidas fueron baremadas y categorizadas en tres
niveles de desarrollo previamente identificados y transmitidos por la escala. Luego
la realizacién de un analisis inferencial y la confirmacién de una hipoétesis veraz,
predeterminamos lo que mencionaremos para presentar la informacién recopilada
y demostrar su normalidad, se basa en la prueba de Kolgomolov-Smirnov; si la
informacion se distribuye normalmente se usard la prueba de Pearson o la Prueba
de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Se considera para la redaccion del contenido el respeto por las normas APA
en su version 7ma, en un esfuerzo por evitar el plagio citando adecuadamente las

investigaciones que se tuvieron en cuenta para el estudio, Teniendo en cuenta las
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directrices de la Universidad para la preparacion de trabajos de investigacion, es
fundamental dar a los investigadores el debido crédito, Bajo el enfoque cuantitativo
se ha propuesto una investigacion que toma en cuenta todas las sugerencias de
como construirlo. Ademas, debido a que la informacién estaba destinada
Gnicamente a fines educativos, se respeto el anonimato de quienes participen y la
exactitud de la data que se recopild.

Respecto a principios éticos, al realizar el estudio se tuvieron en cuenta
principios éticos descritos en el protocolo del Codigo de Etica que proporciona la
universidad: (1) El principio de beneficencia, considerando que quienes participaron
en el estudio fueron los principales beneficiarios de la implementacion de la
investigacion, (2) principio de no maleficencia, referido a no dafar fisica o
psicolégicamente a los participantes, aceptando Unicamente beneficiarlos, después
de sopesar minuciosamente los posibles beneficios y riesgos, (3) el principio de
autonomia, partiendo del conocimiento que tiene la muestra acerca de su libre
decision de permanecer y participar o no en el desarrollo de la investigacion, y (4)
el principio de justicia, refiriéndose a que ningun participante ha intentado ser

retirado del estudio por discriminacion o acciones negativas.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1
Distribucién de frecuencias entre la gestion del conocimiento y la cultura

organizacional

Cultura organizacional Total

Deficiente (D) Regular (R) Eficiente (E)

- n 7 1 4 12
e Deficiente (D)
T 2
©
RS % % 58,3% 8,3% 33,3% 100,0%
33 n 6 8 16 30
8§ Regular (R) o 20,0% 26,7% 53,3% 100,0%
» n 0 7 67 74
Eiciente (B) o4 0,0% 9,5% 90,5% 100,0%
13 16 87 116
Total
% 11,2% 13,8% 75,0% 100,0%

Analisis / interpretacion: La informacion lograda manifiesta en la tabla 1 permite
afirmar que, de los 116 colaboradores en un policlinico de LM, 2023. Respecto a
la Cultura organizacional; el 11.2% evidencia una cultura organizacional deficiente,
el 13.8% evidencia una cultura organizacional regular y el 75% evidencia una
cultura organizacional eficiente. De los 12 colaboradores que presentan gestion del
conocimiento deficiente: El 58.3% (7) esta asociado a una cultura organizacional
deficiente, el 8.3% (5) esta asociado a una cultura organizacional regular y el 33.3%
(4) estd asociado a una cultura organizacional eficiente. Por otra parte, de los 30
colaboradores que presentan gestion del conocimiento regular: El 20% (6) esta
asociado a una cultura organizacional deficiente, el 26.7% (8) esta asociado a una
cultura organizacional regular y el 53.3% (16) est4d asociado a una cultura
organizacional eficiente. Finalmente, de los 74 colaboradores que presentan
gestion del conocimiento eficiente: Ninguno esta asociado a una cultura
organizacional deficiente, el 9.5% (7) esta asociado a una cultura organizacional

regular y el 90.5% (67) est4 asociado a una cultura organizacional eficiente.
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Tabla 2
Distribucién de frecuencias entre la gestién del conocimiento y la dimension

implicacion de la cultura organizacional.

Implicacién Total

Deficiente Regular Eficiente

(D) (R) (E)

Deficiente n 4 4 4 12
(D) % 33,3%  33,3%  333%  100,0%
Gesti()n del Requ'ar 5 8 17 30
conocimiento (R) n 16,7% 26,7% 56,7% 100,0%
%
Eficiente n 0 2 72 74
(E) % 0,0% 2, 7% 97,3% 100,0%
n 9 14 93 116
Total
% 7,8% 12,1% 80,2% 100,0%

Analisis / interpretacion: La informaciéon manifiesta en la tabla 2 se puede afirmar
que, de los 116 colaboradores en un policlinico del area Metropolitana de Lima en
el 2023. Respecto a la implicacién de la Cultura organizacional; el 7.8% evidencia
nivel deficiente, el 12.1% evidencia nivel regular y el 80.2% evidencia nivel eficiente.
De los 12 colaboradores que presentan gestiéon del conocimiento deficiente: El
33.3% (4) esta asociado a una implicacién deficiente, el 33.3% (4) esta asociado a
una implicacion regular y el 33.3% (4) esta asociado a una implicacion eficiente.
Por otra parte, de los 30 colaboradores que presentan gestion del conocimiento
regular: El 16.7% (5) esta asociado a una implicacién deficiente, el 26.7% (8) esta
asociado a una implicacion regular y el 56.7% (17) esta asociado a una implicacion
eficiente. Finalmente, de los 74 colaboradores que presentan gestion del
conocimiento deficiente: Ninguno esta asociado a una implicacion deficiente, el
2.7% (2) esta asociado a una implicacion regular y el 97.3% (72) esta asociado a

una implicacion eficiente.
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias entre la gestion del conocimiento y la dimension

consistencia de la cultura organizacional

Consistencia Total

Deficiente Regular Eficiente

D) (R) (E)

5 4 3 12
Deficiente N
(D) % 41,7%  33,3%  250%  100,0%
Gestion del Regular n 5 10 15 30
conocimiento (R) % 16,7% 33,3% 50,0%  100,0%
Eficiente N 1 7 66 4
(E) % 1,4% 9,5% 89,2%  100,0%
. 11 21 84 116
Total
% 9,5% 181%  72,4%  100,0%

De la informacion que se tiene en la tabla 3 se puede afirmar que, de los 116
colaboradores de un policlinico de Lima Metropolitana, 2023. Sobre la consistencia
de la C.O.; el 9.5% evidencia nivel deficiente, el 18.1% evidencia nivel regular y el
72.4% evidencia nivel eficiente. De los 12 colaboradores que presentan gestion del
conocimiento deficiente: El 41.7% (5) esta asociado a una consistencia deficiente,
el 33.3% (4) esta asociado a una consistencia regular y el 25% (3) esta asociado a
una consistencia eficiente. Por otra parte, de los 30 colaboradores que presentan
gestion del conocimiento regular: El 16.7% (5) estad asociado a una consistencia
deficiente, el 33.3% (10) estd asociado a una consistencia regular y el 50% (15)
esta asociado a una consistencia eficiente. Finalmente, de los 74 colaboradores
gue presentan gestion del conocimiento deficiente: El 1.4% (1) esta asociado a una
consistencia deficiente, el 9.5% (7) esta asociado a una consistencia regular y el

89.2% (66) esta asociado a una consistencia eficiente.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencias entre la gestién del conocimiento y la dimension

adaptabilidad de la cultura organizacional

Adaptabilidad Total

Deficiente Regular Eficiente

(D) (R) (E)

Deficiente n 6 2 4 12
() ,0% J% ,3% ,0%
(D) % 50,0%  16,7%  33,3%  100,0%

GestiQn del Regular N 4 9 17 30
conocimiento (R) % 13,3% 30,0% 56,7%  100,0%

Eficiente n 4 9 61 74
(E) % 5,4% 12,2% 82,4% 100,0%

14 20 82 116

Total n

% 12,1% 17,2% 70,7% 100,0%

De la informacién que se tiene en la tabla 4 se puede afirmar que, de los 116
colaboradores de un policlinico de Lima Metropolitana, 2023. Respecto a la
adaptabilidad de la C.O.; el 12.1% evidencia nivel deficiente, el 17.2% evidencia
nivel regular y el 70.7% evidencia nivel eficiente. De los 12 colaboradores que
presentan gestion del conocimiento deficiente: ElI 50% (6) esta asociado a una
adaptabilidad deficiente, el 16.7% (2) esta asociado a una adaptabilidad regular y
el 33.3% (4) esta asociado a una adaptabilidad eficiente. Por otra parte, de los 30
colaboradores que presentan gestion del conocimiento regular: El 13.3% (4) esta
asociado a una adaptabilidad deficiente, el 30% (9) estd asociado a una
adaptabilidad regular y el 56.7% (17) esta asociado a una adaptabilidad eficiente.
Finalmente, de los 74 colaboradores que presentan gestion del conocimiento
deficiente: El 5.4% (4) esta asociado a una adaptabilidad deficiente, el 12.2% (9)
estd asociado a una adaptabilidad regular y el 82.4% (61) esta asociado a una

adaptabilidad eficiente.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencias entre la gestion del conocimiento y la dimension mision

de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Misién Total
Deficiente Regular Eficiente

D) (R) (E)

Deficiente n 1 5 6 12
_ ©) % 83%  41,7%  50,0%  100,0%
Gestion del Regular N 4 12 14 30
conocimiento (R) % 13,3%  40,0%  46,7%  100,0%
Eficiente n 6 10 58 74
(=) % 8,1% 13,5% 78,4%  100,0%
Total n 11 27 78 116
% 9,5% 23,3% 67,2%  100,0%

De la informacion que se tiene en la tabla 5 se puede afirmar que, de los 116
colaboradores de un policlinico de Lima Metropolitana, 2023. Respecto a la
dimension mision de la Cultura organizacional; el 9.5% evidencia nivel deficiente,
el 23.2% evidencia nivel regular y el 67.2% evidencia nivel eficiente. De los 12
colaboradores que presentan gestion del conocimiento deficiente: El 8.3% (1) esta
asociado a una mision deficiente, el 41.7% (5) esta asociado a una mision regular
y el 50% (6) estd asociado a una mision eficiente. Por otra parte, de los 30
colaboradores que presentan gestion del conocimiento regular: El 13.3% (4) esta
asociado a una mision deficiente, el 40% (12) est4 asociado a una mision regular y
el 46.7% (14) estd asociado a una mision eficiente. Finalmente, de los 74
colaboradores que presentan gestion del conocimiento deficiente: El 8.1% (6) esta
asociado a una mision deficiente, el 13.5% (10) esta asociado a una misién regular

y el 78.4% (58) esta asociado a una mision eficiente.
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4.2. Analisis inferencial

Tabla 6
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones de la variable cultura

organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Gestion del conocimiento 178 116 , 000
Implicacién 340 116 , 000
Consistencia 293 116 , 000
Adaptabilidad ,236 116 , 000
Misién ,319 116 , 000
,243 116 , 000

Cultura organizacional

Ho: Las variables y dimensiones presenta distribucion normal

Ha: Las variables y dimensiones no presentan distribucion normal

Analisis /interpretacidn: A partir de lo que se obtuvo en la prueba de Kolmogorov-
Smirnov se considera un nivel de significancia del 5% y se compara el valor con el
valor p de la prueba (Sig.), se puede observar que ambos estan por debajo del nivel
de significancia de a = 5 %, por lo que se indica que las variables y la variable de
cultura organizacional los tamafios de las variables que conducen a la hipotesis de
intervencién no sigan una distribucion normal, por lo que se puede utilizar
convenientemente una prueba no paramétrica (Rho de Spearman) para probar la
hipétesis.

4.2.2. Contrastacion de hipétesis
Hipotesis general de la investigacion

HO: No existe relacion entre la gestién del conocimiento y la cultura organizacional

en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

H1: Existe relacion entre la gestion del conocimiento y la cultura organizacional en

un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.
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Tabla 7
Correlacion de Rho de Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la

variable cultura organizacional

G.C. C.0.
Coef. de correlac. 1,000 ,460™
G.C. Sig.(bilateral) . , 000
Rho de N 116 116
Spearman Coef. de correlac. ,460™ 1, 000
C.0. Sig.(bilateral) ,000 :
N 116 116

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

Andlisis / interpretacion: Como se puede observar en la tabla 7 previa se aprecia
correlacion directa y significativa segun Rho de Spearman (0.460) con significancia
(Sig.= p=0.000) la cual es menor al nivel de significancia de 0.05 rechazandose la
hipotesis nula. Por lo tanto, podemos concluir que existe una conexion entre la G.C.

y la C.O. en los policlinicos de Lima Metropolitana en el afio 2023.
Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre la gestidon del conocimiento y la dimension implicacion

de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

H1: Existe relacidn entre la gestion del conocimiento y la dimensién implicacion de

la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 8
Correlacién de Rho de Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la

dimensién implicacién de la cultura organizacional.

G.C. Implicacion
Coef. de correlac. 1,000 273"
G.C. Sig. (bilateral) . ,003
Rho de Spearman N 116 116
Coef. de correlac. 273" 1,000
Implicacion Sig. (bilateral) ,003 .
N 116 116

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis / interpretacién: Como se puede observar en la tabla 8, existe correlacion
directa y significativa, segin Rho de Spearman igual (0.273) con significancia (Sig.=
p=0.003), la cual es menor a nuestro nivel de significancia de 0.05, por lo que se
cumple la hipétesis nula. Se rechaza, por lo tanto, podemos concluir que existe
relacion entre las dimensiones G.C. y compromiso de la C.O. en el Policlinico

Metropolitano de Lima en el afio 2023.
4.2.2.3. Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimension consistencia

de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

H1: Existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimensién consistencia

de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 9
Correlacion de Rho de Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la

dimensidén consistencia de la cultura organizacional

G.C. Consistencia
Coef. de correlac. 1,000 374"
G.C. Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 116 116
Spearman Coef. de correlac. 374" 1,000
Consistencia Sig. (bilateral) ,000 :
N 116 116

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

Andlisis / interpretacion: Como se puede observar en la tabla 9, se percibe
correlacion directa y significativa segun Rho de Spearma (0.374) con una
significancia (Sig.= p=0.000) la cual es menor a nuestro nivel de significancia de
0.05, rechazandose la hipdtesis nula. Por lo tanto, se concluye que existe relacion
entre la G.C: y la dimension de coherencia cultural de la organizacion del Policlinico

Metropolitano de Lima en el afio 2023.
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4.2.2.4. Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimensién
adaptabilidad de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana,

2023.

H1: Existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimensién adaptabilidad

de la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 10
Correlacion de Rho de Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la

dimension adaptabilidad de la cultura organizacional

G.C. Adaptabilidad

c 1,000 294"
5] r

= L Sig. (bilateral) . 001

o N 116 116

? 294 1,000
S r

2 Adaprapitiaad Sig. (bilateral) ,001 :

L N 116 116

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

Como se puede observar en la tabla 10 que existe una relacion directa y significativa
segun Rho de Spearman (0.294), significancia Sig.= p=0.001, la cual es menor a
nuestro nivel de significancia de 0.05, rechazdndose la hip6tesis nula.

Por lo tanto, se concluye que existe relaciéon entre la G.C. y la dimension de

adaptacion cultural del Policlinico Metropolitano de Lima 2023.
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4.2.2.5. Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimension mision de

la cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

H1: Existe relacion entre la gestion del conocimiento y la dimension mision de la

cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 11
Correlacién de Rho de Spearman entre la variable gestion del conocimiento y la

dimension misién de la cultura organizacional

G.C. Mision
r 1,000 ,259™
G.C. Sig. (bilateral) : ,005
N 116 116
Rho de Spearman
r ,259™ 1,000
Misién Sig. (bilateral) ,005
N 116 116

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

Analisis / interpretacién: Como se puede observar en la tabla 11 anterior existe
relacion directa y significativa mediante el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (0.259), significancia (Sig.= p=0.005), menor a nuestro nivel de

significancia (0.05), rechazandose la hipotesis nula.

Por lo tanto, se concluye que existe relacién entre la G.C. y la dimension de misién

cultural de la organizacion del Policlinico Metropolitano de Lima en el afio 2023.
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V. DISCUSION

En el andlisis de las evidencias encontradas en relacion a la problemética
existente entre coOmo se genera el conocimiento de la gestion asociada a la cultura
organizacional, se encontraron evidencias fehacientes que los colaboradores
tienden en general a presentar una valoracién eficiente de la cultura organizacional
(75,0%); por otro lado, se hall6 que 63,8% consideraron que la gestién del
conocimiento era eficiente; en general es posible afirmar juna manifiesta alta

asociacion entre la G.C. y la C.O..

La informacion que presenta la estadistica de r-Spearman en relacion al
proceso asociativo entre las variables indica r=0,460**, la cual sugiere una
asociacion media pero altamente significativo. Estos datos son avalados con la
informacion encontrada por Velarde (2022) quien determiné que una mejor gestion
del conocimiento le corresponde una mejor percepcion sobre la cultura
organizacional, ya que mantienen una relacion fuerte y significativa (Rho= 0.80).
Valverde (2019) hall6é correlacion fuerte, directa y significativa en su estudio (r=
0.944). Coincidiendo con Mohammadi et al. (2023) quienes determinaron
correlacion significativa y positiva entre la C.O. y la G.C. (r=0.508). Asimismo,
Ismael y Sagsan (2021) demostraron la presencia de relaciones positivas entre los
procesos de G.C. y la C.O. (r=0.544). En este sentido, los hallazgos refieren que la
gestion aplicada para fortalecer el conocimiento de los trabajadores en la institucion
clinica contribuye a mejorar las practicas culturales que representan a la
organizacion, afianzando asi el planteamiento de Villasana et al. (2021) al sefialar
gue el conocimiento es cada vez mas importante como factor de produccién,
convirtiéndose en un fundamental elemento que permite el desarrollo social y

econoémico.

En el analisis de los hallazgos referidos al problema planteado sobre la
relacion existente entre la G.C.y la dimension implicacion de la C.O.; se
contrastaron resultados que demuestran que la mayoria de los colaboradores
presentan implicancias culturales eficientes (80,2%), lo cual, permite afirmar una

asociacién baja con la percepcién eficiente de la gestion del conocimiento.

En este sentido, en los datos estadisticos de r-Spearman sobre el grado de

relacion de la G.C. y la implicancia cultural se contrastd un coeficiente r= 0.273**,
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que refiere una asociacion baja entre las variables, pero altamente significativa.
Esto concuerdan con los resultados que brindé el estudio de Rodriguez-Ponce et
al. (2022) quienes revelaron que la cultura de la innovacién tiene un impacto positivo
en ciertas fases del proceso de creacidon y almacenamiento de informacion.
Igualmente acreditan lo referido por Ismael y Sagsan (2021), ya que recomiendan
la implementacion de medidas para fomentar el pensamiento creativo mediante
mejoras en la gestion del conocimiento. Por cuanto, los resultados demuestran que
las acciones conllevadas en la institucion para garantizar las capacidades y talentos
del capital humano que ejerce funciones favorece al desempefio laboral en equipo,
participativo y creativo alineado a las metas y cultura de la organizacion,
concordando de esta manera con lo planteado por Avendafio y Flores (2016)
quienes sefialan que la G.C. esta disefiada para que las organizaciones puedan ser
eficientes y rapidas, ademas de crecer en propuestas innovadoras respecto de sus

competidores.

En cuanto a los resultados analizados sobre la problematica referida a la
gestion del conocimiento asociada a consistencia de la C.O., se precisé en el
estudio evidencias determinantes en cuanto a una mayoria de colaboradores con
una consistencia cultural eficiente (72,4%), logrando asi, determinar una asociaciéon
directa con la consideracién eficiente de las medidas adoptadas para gestionar el

conocimiento en la institucion.

En efecto, en la valoracion estadistica de r-Spearman acerca del andlisis
correlacional entre la gestién del conocimiento y la consistencia cultural ejercida por
los trabajadores se contrasté un valor de r= 0.374**, que demuestra una asociacién
baja entre las variables pero altamente significativa. Lo cual afianza lo encontrado
por Cabrera (2023) quien demostré una conexion entre el estilo organizacional y el
compromiso de los empleados. Resultados que coinciden con Donyayi y Zadeh
(2020) quienes develaron que los elementos de la gestion del conocimiento
presentan un vinculo directo (r 0.4 y 0.7) y significativo (p< 0,005) con los valores
gue representan la C.O.; por lo tanto, en base a los resultados, es de destacar que
las practicas administrativas implementadas para potenciar y aprovechar el
conocimiento del personal en la institucion condicionan la aplicacion de préacticas

culturales acorde a los valores éticos y directrices institucionales, ratificando lo
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sefialado por Pelekais (2021) quien sostiene que una organizacion con valores y
reglas claras fomenta comportamientos positivos que contribuyen al aumento de la

productividad interna y las expectativas exteriores de la institucion.

En el andlisis del problema planteado en el estudio acerca de cémo la G.C.
se vincula con la dimension adaptabilidad de la C.O., se encontré una tendencia
mayoritaria de colaboradores con un grado de adaptabilidad cultural eficiente
(70,7%), datos que confieren la aceptacion de una relacion positiva con el manejo

eficiente del conocimiento en la institucion.

De tal manera, las evidencias estadisticas de r-Spearman para verificar la
existencia de relacion entre la G.C. y la adaptabilidad cultural refieren un valor de
r=0.294** el cual indica un bajo grado de asociatividad entre las variables, pero
altamente significativo. Resultados que corroboran lo sefialado por Reyes (2022)
quien indica que la aplicacién de enfoques basados en la gestion del conocimiento
ayudara a crear una cultura organizacional integradora, ya que se relacionan
directamente (r= 0.857). En esta medida, las evidencias revelan que las acciones
conllevadas en la institucion para generar y mejorar la aplicacion del conocimiento
en el personal, a su vez permiten mejorar los procesos laborales acorde a las
necesidades de los clientes de manera practica y rapida, siendo coherente con
Herndndez & Munarriz (2023) quienes indican que la G.C. se soporta en la
estabilidad social frente al cambio y colabora con la organizacion para prepararse

ante futuros inciertos.

De acuerdo al analisis del problema de investigacién concerniente con la
existencia de asociacion de la G.C.y la misién de la C.O., se precisaron resultados
consistentes que muestran una mayor proporcién de trabajadores que ostentan una
mision cultural eficiente (67,2%), asociada directamente con la consideracion

eficiente de la G.C. ejercida en la institucion.

En este particular, los resultados estadisticos de r-Spearman sobre la
asociacion entre la G.C. y la mision cultural de la organizacion develaron un r=
0.259**, que demuestra una relacion baja y altamente significativa entre las
variables. Hallazgos que tienen coincidencia con lo encontrado por Chung y

Espinoza (2020) quienes sostienen que la mejora de G.C. parte de introducir
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normas en la institucion que den paso a la mejora y formacién de cultura
organizacional sostenida en el liderazgo, ya que se relacionan positivamente (=
0.5407; p=0,000). Asimismo, afianzan lo encontrado por Bahmani et al. (2018)
quienes encontraron niveles adecuados de G.C. y C.O. entre los profesionales de
enfermeria, con relacién directa y significativa (r= 0.639, p= 0.001). Al respecto, los
resultados refieren que los mecanismos y estrategias disponibles en la institucion
para garantizar un mejor aprovechamiento de las habilidades profesionales, apoyan
el alcance de las metas institucionales a corto y/o a plazo largo, dejando por
sentado lo referido por Casado (2020) quien sefiala que la G.C. engloba ademas
las actividades que usan el conocimiento para alcanzar los objetivos de las
instituciones, responder a los desafios que marca el entorno ambiental y poder

mantenerse competitivo dentro del mercado en el que se desarrollan.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Se comprobd la existencia de relacion directa, significativa, pero moderada
entre la gestibn de conocimiento aplicada y la cultura organizacional
percibida en el policlinico de Lima Metropolitana, durante el 2023, al
determinar correlacion r= 0.460 y significancia por debajo del 5% (p 0.000),
indicando que a mayor gestion del conocimiento mayor sera la cultura
organizacional.

Segunda: Se reconoce significativa relacion, pero de bajo nivel y significancia entre
gestion del conocimiento y dimensién implicancia de la cultura
organizacional practicada en un policlinico de Lima Metropolitana, durante el
2023, expuesta por correlacion positiva baja (r= 0.273) y nivel de
significancia menor al 5% (p 0.003), refiriendo que a mayor medida para
gestionar el conocimiento se espera un aumento en la implicancia cultural.

Tercera:  Se reconoce directa, baja y significativa relacién entre la gestién del
conocimiento y la consistencia de cultura organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, durante el 2023, al constatar una correlacién con un
coeficiente positivo bajo (r= 0.374), con una significancia menor al 5% (p
0.000), sefialando que la eficiente aplicacion de gestion del conocimiento
eleva los niveles de consistencia cultural.

Cuarta:  Se concluye que relacion baja, directa y significativa de la gestién del
conocimiento y adaptabilidad de la cultura organizacional en el policlinico de
Lima Metropolitana, durante el 2023, al verificar correlacion positiva baja (r=
0.294) y una significancia menor al 5% (p 0.001), refiriendo que la gestién
eficiente para fortalecer el conocimiento contribuye a la adaptabilidad
cultural.

Quinta:  se arriba a decir que existe relacion baja, directa y significativa entre
gestion del conocimiento y mision de cultura organizacional efectuada en el
policlinico de Lima Metropolitana, durante el 2023, al determinar una
correlacién con coeficiente positivo bajo (r= 0.259) y significancia por debajo
del 5% (p 0.005), mostrando que un alza eficiente en la gestion del

conocimiento beneficia la mision cultural.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:  En el contexto de Lima Metropolitana, es de vital importancia que los
establecimientos de salud apliquen las medidas adoptadas por las
instituciones subordinadas a través del sector salud MINSA en su totalidad;
se sugiere mejorar la gestion del conocimiento y la cultura organizativa en la
IPRESS, incluyendo la optimizaciéon de los mecanismos de gestion, la
sistematizacion de los reportes de productividad y el monitoreo oportuno, con
el fin de facilitar la aplicacion efectiva de conocimientos para el mejoramiento
continuo, todo ello con el objetivo de promover una cultura organizacional
sostenible.

Segunda: Se sugiere que la gestion y la organizacién administrativa del area de
capacitacion del IPRESS implementen programas y cronogramas para la
capacitacion anual tanto externa como interna del personal de salud. Esto
garantizard que los profesionales estén preparados con conocimientos
actualizados y renovados sobre los nuevos paradigmas y el uso de
tecnologias biomédicas sofisticadas, lo que a su vez les permitira ofrecer un
servicio de calidad centrado en los beneficios de los usuarios del sector.

Tercera: Se sugiere que el IPRESS gestione el conocimiento sobre las
infraestructuras, los ambientes y los recursos humanos, con el fin de ofrecer
servicios seguros y prevenir accidentes laborales. Esto incluye garantizar la
disponibilidad de herramientas y equipos biomédicos operativos necesarios
para la actividad diaria. Una buena gestion administrativa tendra un positivo
impacto sobre el bienestar de colaboradores de salud, permitiéndoles llevar
a cabo sus actividades de manera satisfactoria en beneficio de los pacientes

gue acuden regularmente a la institucion.
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ANEXOS

Anexo A: Operacionalizacién de las variables de estudio

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Emsg(?ilg c?r?
Se define como un método de | La presente investigacion se Busqueda de informacion 1 Ordinal
transformacion civil, un principio | medird con una encuesta | Creacién del Procesamiento de informacion 2 Nunca=0
organizacional que cambia la | incluyendo las dimensiones | conocimiento. Generacion del conocimiento 34 Casi
inteligencia de las personas en | cuales son identificacion del Interpretacion del conocimiento 5 nunca=1
una transformacion planificada | conocimiento, adquisicion del A veces=2
orientada a revitalizar una | conocimiento y desarrollo del | Transferenciay Intercambiar conocimiento 6 Casi
empresa, en la que se utilizan | conocimiento. almacenamiento | Interaprendizaje del 7 siempre=3

Gestion del estrategias de accion para Conocimiento 8 Siempre=4
conocimiento | mejorar los procesos de trabajo, Compartir el conocimiento 9,10
incluyendo la busqueda de Aplicacion del Transferencia de la informacion
soluciones, se aplica y también conocimiento.
ocurre en el ambito laboral donde Conocimiento explicito 11
Las organizaciones  quieren Toma de decisiones 12,13
mantenerse actualizadas (Castillo Exteriorizar el conocimiento 14,15
etal., 2021) Innovacién del conocimiento 16,17,18
La cultura organizacional se | Es una  variable de Empoderamiento 12,3
define como un conjunto de | naturaleza cuantitativa, que | Implicacion Trabajo en equipo 4.5,6,7,8,9 Nominal
procedimientos  operativos y | se mide desde la aplicacion Desarrollo de capacidades 10,11,12,13,14 No=0
comportamientos que | de la  escala DOCS Si=1
ejemplifican y refuerzan principios | propuesto  por  Denison Valores centrales 15,16,17,18
fundamentales. Estos principios | (1991), bajo 4 dimensiones, Consistencia Acuerdo 19,20,21,22
se refieren a las creencias, | 12 indicadores con un Coordinacion e integracién 23.24,25,26,27,28,29
valores y otros principios que | cuestionario de 60 items, tipo
Cultura forman la base del sistema de | Likert, los mismos que fueron Orientacién al cambio 30,31,32,33,34
organizacional | gestion de una organizacion. | tratados estadisticamenteya | Adaptabilidad Orientacion al cliente 35,36,37,38,39
Ademas, definié la culturacomola | quienes se les daran las Aprendizaje organizativo 40,41,42,43,44
logica de wuna organizacion | calificaciones de Deficiente,
(Distanont & Khongmalai, 2018). Moderado y Eficiente en Direccion y propdsitos
funciéon de sus resultados. Mision estratégicos 45,46,47,48
Metas y objetivos 49,50,51,52,53
Visién 54,55,56,57,58,59




Anexo B: Matriz de Consistencia

Objetivo

Hipotesis

Variables
/Dimensiones

Metodologia

Problema
¢Qué relacién existe entre la
gestion del conocimiento y la

cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana,
2023?

Determinar qué relacién existe entre
la gestién del conocimiento y la
cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana,
2023.

Existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimensién implicacion de la
cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana,
20237?

Establecer qué relacion existe entre
la gestion del conocimiento y la
dimensidon implicacion de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023

Existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la dimension
implicacion de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimensidn consistencia de la
cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana,
20237

Constatar qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimensién consistencia de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

Existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la dimensién
consistencia de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimension adaptabilidad de la
cultura organizacional en un
policlinico de Lima Metropolitana,
202372

Verificar qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimensidén adaptabilidad de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023

Existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la dimension
adaptabilidad de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y la
dimension mision de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023?

Determinar qué relacion existe entre
la gestion del conocimiento y la
dimensién mision de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

Existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la dimensién
mision de la cultura
organizacional en un policlinico de
Lima Metropolitana, 2023.

Gestion del
conocimiento
Dimensiones:
-Creacion del
conocimiento.
-Transferenciay
almacenamiento
-Aplicacion del
conocimiento

Cultura
organizacional
Dimensiones:
-Implicacioén
-Consistencia
-Adaptabilidad
-Misién

Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es basica, segln
el alcance correlacional.

Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion es no
experimental, transversal — descriptiva
correlacional simple.

Donde:

M = Muestra

O1 = Variable 1 Gestion del
conocimiento

02 = Variable 2 Cultura organizacional
r = Indica la posible relacion entre las
variables estudiadas.

Poblacién y muestra:

Todo el personal de un policlinico de
Lima Metropolitana

Técnicas einstrumentos de
recoleccion de datos:

La técnica es el cuestionario y el
instrumento que se aplico fue la
encuesta.

Técnica de analisis de datos:
Estadistica — descriptiva.

Estadistica inferencial.




Anexo C: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de gestién de conocimiento

Variable 1: Cuestionario de gestion de conocimiento.

Edad ( ) Sexo ( ) Grado de Instruccion:; Superior ( ) Posgrado ( )

Area de estudio: Policlinico Lima Metropolitana

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre la gestion del conocimiento, la
presente encuesta tiene por finalidad recoger informacion suficiente acerca de la gestion del conocimiento y
cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana 2023, para fines académicos.

Instruccion:

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marqué con una "X" la alternativa de respuesta
gue se adecué a su criterio.

Condicién laboral: Nombrado: CAS: Tercero
SIEMPRE (S) CASI SIEMPRE A VECES (AV) CASI NUNCA NUNCA (N)
(CS) (CN)
4 3 2 1 0
N° ITEMS
Dimensién: Creacién del conocimiento o|1]|2]3
1 | ¢Realiza blusqueda de informacion para resolver determinadas situaciones?
2 La institucidn le brinda los medios necesarios (fisico y/o tecnoldgicos para la
busqueda de informacién oportuna?
¢ Realiza registro de informacidn que le sera util en las actividades que realiza?
4 | ¢En su éarea de trabajo existe la cooperaciébn para incrementar sus
conocimientos?
5 | ¢Seincorpora trabajadores con mayor experiencia que ayuden a la mejora de
la calidad de servicios?
Dimensién: Transferencia y almacenamiento
6 | ¢Considera que | institucion en la que trabaja le brinda facilidades para el
intercambio de informacion y experiencia con sus compafieros de trabajo?
7 | ¢Considera que el desempefio laboral mejora cuando se aplican nuevos
conocimientos?
8 | ¢Considera que el policlinico dispone de mecanismo que garanticen que las
mejores practicas sean impartidas para todo el personal?
9 | ¢Considera que la capacidad de crear nuevos procesos, ideas o practicas se
basa en los conocimientos compartidos?
10 | ¢Considera que el intercambio de conocimiento por medios tecnolégicos, se
realiza de modo adecuado?
11 | ¢Considera que la transferencia de la informacion entre los trabajadores del
policlinico es buena?
Dimension: Aplicacién y uso del conocimiento
12 | ¢Suele realizar la conversacion del conocimiento no formal (tacito)en
conocimiento formal (explicito)con sus funciones laborales?




13 | ¢Considera que la gestiéon del conocimiento fortalece capacidades perceptivas
de los trabajadores de la institucién?

14 | ¢Cree que los trabajadores toman decisiones basadas en la aplicacion de
conocimiento que se generaron previamente?

15 | ¢Considera que exteriorizar el conocimiento facilita el desarrollo de las
funciones de manera eficiente?

16 | ¢Considera que los colaboradores toman decisiones basadas en la aplicacién
de conocimiento previamente generados?

17 | ¢Cree usted que sus conocimientos adquiridos son aplicables al nivel de su
area de trabajo?

18 | ¢Es usual que, al realizar sus funciones, los realice pensando en los cambios
futuros y de viendo la manera de mejorarlos?

Confiabilidad de Instrumento

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario de Gestién del conocimiento

Variable NUmero de items Coeficiente de
confiabilidad
Gestion del 18 0.968

conocimiento

De la tabla anterior, la prueba de confiabilidad de consistencia interna Alfa de
Cronbach para el cuestionario de gestion del conocimiento se obtuvo un
coeficiente de 0.968, esto significa que el instrumento posee un alto nivel de
confiabilidad.

Baremos del Instrumento

Rangos para los niveles de la variable Gestion del conocimiento

Niveles Rangos
Deficiente 1-25
Regular 26-49

Eficiente 50-72




Anexo D: Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (1)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “ Nonakata y Takeuchi”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de
la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Juan Méndez Vergaray

Grado profesional:

Maestria () Doctor ( x)

Area de formacién académica:

Clinica (X) Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion; Psicologia; especialista en audicion, lenguaje y
aprendizaje; investigacion; redaccion de articulos cientificos.

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afnos () Més de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de andlisis psicométrico | y II; Docente de psicometria.

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Nonakata y Takeuchi
Autor(es) Nonakata y Takeuchi
Procedencia: Mexico

Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 3 dimensiones (Creacion del conocimiento,
Transferencia y almacenamiento, Aplicacién del conocimiento, esta compuesto
de 19 reactivos o items, frases que deberan ser respondidas por el
participante , teniendo la libre disposicién de elegir 5 alternativas de respuesta
para cada frase:Nunca, Casi nunca, Aveces,Casi siempre, Siempre.Tiene
como objetivo medir la percepcidn del servicio recibido

4. Soporte tedrico

conocimiento

conocimiento.
-Transferenciay
almacenamiento
-Aplicacion del
conocimiento

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del -Creacion del Se define como un método de transformacion civil, un principio organizacional

gue cambia la inteligencia de las personas en una transformacion planificada
orientada a revitalizar una empresa, en la que se utilizan estrategias de accion
para mejorar los procesos de trabajo, incluyendo la busqueda de soluciones,
se aplica y también ocurre en el ambito laboral donde Las organizaciones
quieren mantenerse actualizadas (Castillo et al., 2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “ Nonakata y Takeuchi "




elaborado por Nonakata y Takeuchi
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con

la dimensién o indicador
gue esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4. Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacién del conocimiento

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion del conocimiento.

© < Observaciones/
o ‘© o Recomendaciones
< c
Item 2 o S
S o D
o} 3 T
&) o
1. Realiza busqueda de informacién para resolver 4 4 4
determinadas situaciones
2. La institucidn le brinda los medios necesarios (fisico y/o 4
tecnoldgicos para la busqueda de informacion oportuna
3. Realiza registro de informacién que le sera util en las 4
actividades que realiza
4. En su drea de trabajo existe la cooperaciéon para 4
incrementar sus conocimientos
5. Se incorpora trabajadores con mayor experiencia que 4
ayuden a la mejora de la calidad de servicios

Dimensiones del instrumento: transferencia y almacenamiento




Objetivos de la Dimension: Verificar el conocimiento de la transferencia y almacenamiento.

Observaciones/
Recomendaciones

ftem

Claridad

&| Coherencia
&| Relevancia

S

6. Considera que | institucidon en la que trabaja le brinda
facilidades para el intercambio de informaciéon y
experiencia con sus companeros de trabajo

7. Considera que el desempefio laboral mejora cuando se
aplican nuevos conocimientos

8. Considera que el policlinico dispone de mecanismo que 4 4 4
garanticen que las mejores practicas sean impartidas para
todo el personal

9. Considera que la capacidad de crear nuevos procesos, 4 4 4
ideas o practicas se basa en los conocimientos compartidos
10. Considera que el intercambio de conocimiento por 4 4 4
medios tecnoldgicos, se realiza de modo adecuado
11. Considera que la transferencia de la informacién entre 4 4 4
los trabajadores del policlinico es buena
Dimensiones del instrumento: aplicacion y uso del conocimiento
Objetivos de la Dimension: Verificar la aplicacion y uso del conocimiento.
© © Observaciones/
3 © ] Recomendaciones
ftem % o S
= < Q
(@) 8 &
12. Suele realizar la conversacién del conocimiento no 4 4 4
formal (tacito)en conocimiento formal (explicito)con sus
funciones laborales
13. Considera que la gestion del conocimiento fortalece 4 4 4
capacidades perceptivas de los trabajadores de la
institucion
14. Cree que los trabajadores toman decisiones basadas en 4 4 4
la aplicacidn de conocimiento que se generaron
previamente
15. Considera que exteriorizar el conocimiento facilita el 4 4 4
desarrollo de las funciones de manera eficiente
16. Considera que los colaboradores toman decisiones 4 4 4
basadas en la aplicacion de conocimiento previamente
generados
17. Cree usted que sus conocimientos adquiridos son 4 4 4
aplicables al nivel de su area de trabajo




18. Es usual que, al realizar sus funciones, los realice

pensando en los cambios futuros y de viendo la manera de

mejorarlos

o .
s

JUAN MENDEZ VERGARAY
DNI:09200211

Investigador Renacy P0116546




Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (2)
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “ Nonakata y Takeuchi”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de
la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Grado profesional:

Maestria( )  Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Ciencias sociales; Educacion; Gestion publica; Pedagogia;
Docente de posgrado; Investigadora RENACYT; Redaccion de
articulos cientificos

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 anos () Mas de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de metodologia de la investigacion, construccion de

instrumentos

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Nonakata y Takeuchi
Autor(es) Nonakata y Takeuchi
Procedencia: Mexico

Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 3 dimensiones (Creacion del conocimiento,
Transferencia y almacenamiento, Aplicacion del conocimiento, esta compuesto
de 19 reactivos o items, frases que deberan ser respondidas por el
participante , teniendo la libre disposicién de elegir 5 alternativas de respuesta
para cada frase:Nunca, Casi nunca, Aveces,Casi siempre, Siempre.Tiene
como objetivo medir la percepcion del servicio recibido

4. Soporte tedrico

-Transferenciay
almacenamiento
-Aplicacion del
conocimiento

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del -Creacion del Se define como un método de transformacion civil, un principio organizacional
conocimiento conocimiento. gue cambia la inteligencia de las personas en una transformacion planificada

orientada a revitalizar una empresa, en la que se utilizan estrategias de accion
para mejorar los procesos de trabajo, incluyendo la busqueda de soluciones,
se aplica y también ocurre en el ambito laboral donde Las organizaciones
quieren mantenerse actualizadas (Castillo et al., 2021).




5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “ Nonakata y Takeuchi ”

elaborado por Nonakata y Takeuchi
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con

la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4., Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacién del conocimiento

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion del conocimiento.

© © Observaciones/
o ‘© o Recomendaciones
c c
Item 2 o S
S o D
3] 5 T
o o
1. Realiza busqueda de informacién para resolver 4 4 4
determinadas situaciones
2.La institucién le brinda los medios necesarios (fisico y/o 4 4 4
tecnoldgicos para la busqueda de informacién oportuna
3. Realiza registro de informacién que le serd til en las 4 4 4
actividades que realiza
4. En su drea de trabajo existe la cooperacidn para 4 4 4
incrementar sus conocimientos
5. Se incorpora trabajadores con mayor experiencia que 4 4 4
ayuden a la mejora de la calidad de servicios




Dimensiones del instrumento: transferencia y almacenamiento
Objetivos de la Dimensién: Verificar el conocimiento de la transferencia y almacenamiento.

Observaciones/
Recomendaciones

ftem

Claridad

&| Coherencia
&| Relevancia

i

6. Considera que | institucion en la que trabaja le brinda
facilidades para el intercambio de informaciéon y
experiencia con sus companeros de trabajo

7. Considera que el desempefio laboral mejora cuando se
aplican nuevos conocimientos

8. Considera que el policlinico dispone de mecanismo que 4 4 4
garanticen que las mejores practicas sean impartidas para
todo el personal

9.Considera que la capacidad de crear nuevos procesos, 4 4 4
ideas o practicas se basa en los conocimientos compartidos
10.Considera que el intercambio de conocimiento por 4 4 4
medios tecnolégicos, se realiza de modo adecuado
11 considera que la transferencia de la informacién entre 4 4 4
los trabajadores del policlinico es buena
Dimensiones del instrumento: aplicacion y uso del conocimiento
Objetivos de la Dimension: Verificar la aplicaciéon y uso del conocimiento.
© © Observaciones/
3 © S Recomendaciones
item % o g
o} 3 T
O x
12. Suele realizar la conversacién del conocimiento no 4 4 4
formal (tacito)en conocimiento formal (explicito)con sus
funciones laborales
13. Considera que la gestidn del conocimiento fortalece 4 4 4
capacidades perceptivas de los trabajadores de la
institucion
14. Cree que los trabajadores toman decisiones basadas en 4 4 4
la aplicacidn de conocimiento que se generaron
previamente
15. Considera que exteriorizar el conocimiento facilita el 4 4 4
desarrollo de las funciones de manera eficiente
16. Considera que los colaboradores toman decisiones 4 4 4
basadas en la aplicacion de conocimiento previamente
generados




17. Cree usted que sus conocimientos adquiridos son 4 4 4
aplicables al nivel de su area de trabajo

18.Es usual que, al realizar sus funciones, los realice 4 4 4
pensando en los cambios futuros y de viendo la manera de
mejorarlos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Especialidad del validador: INVESTIGADOR RENACYT
23 de 10 del 2023

AVl 47 A
<////(1 nda (7"’/(7 lf.?
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

FIRMA

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco
N° DNI: 09333287

Investigadora RENACYT

Codigo: P0128932



Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (3)
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “ Nonakata y Takeuchi”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de
la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mg. Modesto Cabrera Hurtado

Grado profesional:

Maestria (x) Doctorado ( )

Area de formacién académica:

Clinica (X) Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Director convenios de la UAP, Docente en salud publica

Institucion donde labora:

Universidad Alas Peruanas

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afnos () Més de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de Salud Publica.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Nonakata y Takeuchi
Autor(es) Nonakata y Takeuchi
Procedencia: Mexico

Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 3 dimensiones (Creacion del conocimiento,
Transferencia y almacenamiento, Aplicacion del conocimiento, esta compuesto
de 19 reactivos o items, frases que deberan ser respondidas por el
participante , teniendo la libre disposicién de elegir 5 alternativas de respuesta
para cada frase:Nunca, Casi nunca, Aveces,Casi siempre, Siempre.Tiene
como objetivo medir la percepcion del servicio recibido

4. Soporte tedrico

-Transferenciay
almacenamiento
-Aplicacion del
conocimiento

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del -Creacion del Se define como un método de transformacion civil, un principio organizacional
conocimiento conocimiento. que cambia la inteligencia de las personas en una transformacion planificada

orientada a revitalizar una empresa, en la que se utilizan estrategias de accion
para mejorar los procesos de trabajo, incluyendo la busqueda de soluciones,
se aplica y también ocurre en el ambito laboral donde Las organizaciones
quieren mantenerse actualizadas (Castillo et al., 2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “ Nonakata y Takeuchi "




elaborado por Nonakata y Takeuchi
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con

la dimensién o indicador
gue esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4. Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacién del conocimiento

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion del conocimiento.
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1.Realiza busqueda de informacidn para resolver 4 4 4
determinadas situaciones
2.La institucién le brinda los medios necesarios (fisico y/o 4 4 4
tecnoldgicos para la busqueda de informacion oportuna
3.Realiza registro de informacidn que le serd util en las 4 4 4
actividades que realiza
4.En su drea de trabajo existe la cooperacién para 4 4 4
incrementar sus conocimientos.
5.Se incorpora trabajadores con mayor experiencia que 4 4 4
ayuden a la mejora de la calidad de servicios

Dimensiones del instrumento: transferencia y almacenamiento



Objetivos de la Dimension: Verificar el conocimiento de la transferencia y almacenamiento.

Observaciones/
Recomendaciones

ftem

Claridad

&| Coherencia
&| Relevancia

S

6.Considera que | institucién en la que trabaja le brinda
facilidades para el intercambio de informaciéon y
experiencia con sus companeros de trabajo

7.Considera que el desempeiio laboral mejora cuando se
aplican nuevos conocimientos

8.Considera que el policlinico dispone de mecanismo que 4 4 4
garanticen que las mejores practicas sean impartidas para
todo el personal

9.Considera que la capacidad de crear nuevos procesos, 4 4 4
ideas o practicas se basa en los conocimientos compartidos
10.Considera que el intercambio de conocimiento por 4 4 4
medios tecnoldgicos, se realiza de modo adecuado
11.Considera que la transferencia de la informacién entre 4 4 4
los trabajadores del policlinico es buena
Dimensiones del instrumento: aplicacion y uso del conocimiento
Objetivos de la Dimension: Verificar la aplicacion y uso del conocimiento.
© © Observaciones/
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12.Suele realizar la conversacién del conocimiento no 4 4 4
formal (tacito)en conocimiento formal (explicito)con sus
funciones laborales
13.Considera que la gestién del conocimiento fortalece 4 4 4
capacidades perceptivas de los trabajadores de la
institucion
14.Cree que los trabajadores toman decisiones basadas en 4 4 4
la aplicacidn de conocimiento que se generaron
previamente
15.Considera que exteriorizar el conocimiento facilita el 4 4 4
desarrollo de las funciones de manera eficiente
16.Considera que los colaboradores toman decisiones 4 4 4
basadas en la aplicacién de conocimiento previamente
generados
17.Cree usted que sus conocimientos adquiridos son 4 4 4
aplicables al nivel de su area de trabajo




18.Es usual que, al realizar sus funciones, los realice 4 4 4
pensando en los cambios futuros y de viendo la manera de
mejorarlos

1. No cumple con el criterio=1

2. Bajo Nivel=2

3. Moderado nivel=3

4, Alto nivel=4




CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Instruccion:

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una "X" la alternativa de respuesta
que se adecué a su criterio.

. No=0
. Si=1

N° ITEMS
Dimension: Implicacién SI | NO

1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion

3 La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que
se necesita

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo

5 La planificacién de nuestro trabajo es continua e implicacién a todo el mundo en algin
grado

6 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

7 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo en vez de descargar el peso en la
direccion

8 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion

9 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su trabajo
y los objetivos de la organizacién

10 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si misma

11 Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran
constantemente

12 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros

13 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva

14 A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo
Dimensién: Consistencia

15 Los lideres y directores practican lo que pregonan

16 Existen un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de précticas distintivas

17 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos

18 Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas

19 Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto

20 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen

21 Este grupo tiene una cultura “fuerte “

22 Nos resulta facil logar el consenso, aun en temas dificiles

23 El menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

24 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas

25 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

26 Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva
comun

27 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion

28 Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con alguien
de otra organizacion

29 Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos
Dimensién: Adaptabilidad

30 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar

31 Respondemos bien a los cambios suelen encontrar resistencias

32 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas

33

Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias




34 Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir
cambios

35 Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios

36 La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones

37 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno

38 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes

39 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

40 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

41 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

42 Muchas ideas “se pierden por el camino

43 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

44 Nos aseguramos de que la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda
Dimension: Mision

45 Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

46 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

47 Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo

48 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro

49 La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara

50 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

51 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realista

52 La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar

53 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados

54 Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito
a largo plazo

55 Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro

56 Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo

57 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo

58 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entre nosotros

59 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a
largo plazo

Confiabilidad de Instrumento

Confiabilidad del instrumento: Cultura organizacional

Variable Namero de items Coeficiente de
confiabilidad
Cultura 59 0.932

organizacional

De la tabla anterior, la prueba de confiabilidad de consistencia interna Kuder-
Richardson para el cuestionario de Cultura organizacional se obtuvo un coeficiente

de 0.932, esto significa que el instrumento posee un alto nivel de confiabilidad.



Rangos para los niveles de la variable Cultura organizacional

Niveles Rangos
Deficiente 23-50
Regular 51-77
Eficiente 78-103

Rangos paralos niveles de las dimensiones de la Cultura organizacional

Dimension
Niveles — . . — —
Implicacion  Consistencia Adaptabilidad Mision
Deficiente 0-5 1-6 2-6 1-6
Regular 6-10 7-11 7-10 7-11

Eficiente 11-14 12-15 11-15 12-15




Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (1)
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Denison Organizational Culture
Survey ”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Juan Méndez Vergaray

Grado profesional:

Maestria () Doctor ( x)

Area de formacién académica:

Clinica (X) Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion; Psicologia; especialista en audicion, lenguaje y
aprendizaje; investigacion; redaccion de articulos cientificos.

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 anos () Mas de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de analisis psicométrico | y Il; Docente de psicometria.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Denison Organizational Culture Survey

Autor(es)

Denison

Procedencia:

Estados unidos

Administracion:

Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 4 dimensiones (Implicacion, Consistencia,
Adaptabilidad, Misién esta compuesto de 59 reactivos o items, frases que
deberéan ser respondidas por el participante , teniendo la libre disposicion de
elegir 2 alternativas de respuesta para cada frase: si y no.Tiene como objetivo
medir la percepcion del servicio recibido

4. Soporte tedrico

Adaptabilidad

Misién

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Implicacién La cultura organizacional se define como un conjunto de procedimientos
Cultura operativos y comportamientos que ejemplifican y refuerzan principios
organizacional Consistencia fundamentales. Estos principios se refieren a las creencias, valores y otros

principios que forman la base del sistema de gestion de unaorganizacion.
Ademas, definid lacultura como la Idgica de una organizacion (Distanont &
Khongmalai, 2018).




5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “Denison Organizational Culture Survey ”

elaborado por Denison

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con

la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4., Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacion de la implicacién

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion de la implicacion

© © Observaciones/
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1.La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4 4
comprometidos
con su trabajo
2.Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 4 4 4
dispone de la
mejor informacion
3.La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir 4 4 4
la informacién que se necesita
4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el 4 4 4
grupo
5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implicacion a 4 4 4
todo el mundo en algun grado
6.Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo 4 4 4




7.Acostumbramos a realizar las tareas en equipo en vez de
descargar el peso en la direccién

8.Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion

9.El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion

10.La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si misma

11.Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente

12.Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros
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13.La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva
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14.A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo

Dimensiones del instrumento: Consistencia
Obijetivos de la Dimension: Verificar la Consistencia.

ftem

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

15.Los lideres y directores practican lo que pregonan

N

16.Existen un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

S

| & Coherencia
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17.Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos

i

H

18.Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas

19.Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos
ayuda a distinguir lo correcto

20.Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen

N

i

i

21.Este grupo tiene una cultura “fuerte “

22.Nos resulta facil logar el consenso, aun en temas dificiles

23.El menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave

24 .Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

25.Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

26.Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun

27.Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion
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28.Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como
trabajar con alguien de otra organizacion

29.Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles
jerarquicos




Dimensiones del instrumento: Adaptabilidad
Obijetivos de la Dimension: Verificar la Adaptabilidad

Observaciones/
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30.La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de 4 4 4
cambiar
31.Respondemos hien a los cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
32.Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las 4 4 4
cosas
33.Los intentos de realizar cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
34.Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a 4 4 4
menudo para introducir cambios
35.Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 4 4 4
conducen a menudo a introducir cambios
36.La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras 4 4 4
decisiones
37.Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y 4 4 4
necesidades de nuestro entorno
. . ) ) 4 4 4
38.Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los clientes
39.Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los 4 4 4
clientes
40.Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender 4 4 4
y mejorar
41.Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados 4 4 4
42 .Muchas ideas “se pierden por el camino 4 4 4
43.El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo 4 4 4
cotidiano
44.Nos aseguramos de que la mano derecha sepa lo que esta 4 4 4
haciendo la
izquierda
Dimensiones del instrumento: Mision
Obijetivos de la Dimensién: Verificar la Mision
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45.Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4 4
plazo
46.Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 4 4 4
47 .Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a nuestro trabajo
48.Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al 4 4 4
futuro
49.La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta 4 4 4
clara
50.Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 4 4 4




51.Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realista 4 4 4
52L a direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4
alcanzar

53.Comparamos continuamente nuestro progreso con los 4 4 4
objetivos Fijados

54.Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay 4 4 4
que hacer para tener éxito a largo plazo

55.Tenemos una visién compartida de c6mo seréa esta 4 4 4
organizacion en el futuro

56.Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo 4 4 4
plazo

57.El pensamiento a corto plazo compromete a menudo 4 4 4
nuestra vision a largo plazo

58.Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entre 4 4 4
nosotros

59.Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 4 4 4
comprometer

nuestra vision a largo plazo

Pz ’”,)/ﬁ/ =

JUAN MENDEZ VERGARAY
DNI:09200211

Investigador Renacy P0116546




Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (2)
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Denison Organizational Culture
Survey ”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Grado profesional:

Maestria( )  Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Ciencias sociales; Educacion; Gestion publica; Pedagogia;
Docente de posgrado; Investigadora RENACYT; Redaccion de
articulos cientificos

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afnos () Més de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de metodologia de la investigacion, construccion de

instrumentos

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Denison Organizational Culture Survey

Autor(es) Denison
Procedencia: Estados unidos
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 4 dimensiones (Implicacion, Consistencia,
Adaptabilidad, Mision esta compuesto de 59 reactivos o items, frases que
deberan ser respondidas por el participante, teniendo la libre disposicion de
elegir 2 alternativas de respuesta para cada frase: si y no.Tiene como objetivo
medir la percepcidn del servicio recibido

4. Soporte tedrico

Adaptabilidad

Misién

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Implicacion La cultura organizacional se define como un conjunto de procedimientos
Cultura operativos y comportamientos que ejemplifican y refuerzan principios
organizacional Consistencia fundamentales. Estos principios se refieren a las creencias, valores y otros

principios que forman la base del sistema de gestién de unaorganizacion.
Ademas, definid lacultura como la ldgica de una organizacién (Distanont &
Khongmalai, 2018).




5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “Denison Organizational Culture Survey ”

elaborado por Denison

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con

la dimensién o indicador
gue esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4., Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacion de la implicaciéon

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion de la implicacion
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c c
Item 2 o S
[} 2 [}
O o) I3
O 4
1.La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4 4
comprometidos
con su trabajo
2.Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 4 4 4
dispone de la
mejor informacion
3.La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir 4 4 4
la informacioén que se necesita
4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el 4 4 4
grupo




5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implicacion a
todo el mundo en algln grado

i

i

i

6.Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

7.Acostumbramos a realizar las tareas en equipo en vez de
descargar el peso en la direccién

8.Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion

9.El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion

10.La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si misma

11.Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente

12.Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros

E= N~ B PN N

E N~ B NN

EE I~ R E I~

13.La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva

N

N

N

14.A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo

Dimensiones del instrumento: Consistencia
Objetivos de la Dimension: Verificar la Consistencia.

ftem

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

15.Los lideres y directores practican lo que pregonan

N

16.Existen un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

N

| & Coherencia

| d| Relevancia

17.Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos

N

N

18.Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas

i

i

19.Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos
ayuda a distinguir lo correcto

i

i

20.Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen

N

N

N

21.Este grupo tiene una cultura “fuerte “

22.Nos resulta facil logar el consenso, aun en temas dificiles

23.El menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave

24 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

25.Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

26.Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun

27.Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion

N N A R

N A E R

N N L AR

28.Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como
trabajar con alguien de otra organizacion

29.Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles
jerarquicos




Dimensiones del instrumento: Adaptabilidad
Objetivos de la Dimension: Verificar la Adaptabilidad

Observaciones/

© ) -
g © 5 Recomendaciones
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O 14
30.La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de 4 4 4
cambiar
31.Respondemos bien a los cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
32.Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las 4 4 4
cosas
33.Los intentos de realizar cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
34.Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a 4 4 4
menudo para introducir cambios
35.Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 4 4 4
conducen a menudo a introducir cambios
36.La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras 4 4 4
decisiones
37.Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y 4 4 4
necesidades de nuestro entorno
. . ) ) 4 4 4
38.Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los clientes
39.Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los 4 4 4
clientes
40.Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender 4 4 4
y mejorar
41.Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados 4 4 4
42.Muchas ideas “se pierden por el camino 4 4 4
43.El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo 4 4 4
cotidiano
44.Nos aseguramos de que la mano derecha sepa lo que esta 4 4 4
haciendo la
izquierda
Dimensiones del instrumento: Mision
Objetivos de la Dimension: Verificar la Misién
© © Observaciones/
o ‘© S Recomendaciones
c c
Item 2 o g
ks 2 o
(@) o) I3
O 14
45.Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4 4
plazo
46.Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 4 4 4
47 Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a nuestro trabajo
48.Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al 4 4 4
futuro
49.La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta 4 4 4

clara




50.Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 4 4 4
51.Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realista 4 4 4
52La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4
alcanzar

53.Comparamos continuamente nuestro progreso con los 4 4 4
objetivos Fijados

54.Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay 4 4 4
gue hacer para tener éxito a largo plazo

55.Tenemos una vision compartida de como sera esta 4 4 4
organizacion en el futuro

56.Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo 4 4 4
plazo

57.El pensamiento a corto plazo compromete a menudo 4 4 4
nuestra vision a largo plazo

58.Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entre 4 4 4
nosotros

59.Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 4 4 4
comprometer

nuestra vision a largo plazo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): suficiente

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Especialidad del validador: INVESTIGADOR RENACYT
23 de 10 del 2023

/ A7 f./’\
@/fa nda (7"/(7 e
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

FIRMA

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco
N° DNI: 09333287

Investigadora RENACYT

Codigo: P0128932



Matriz Evaluacién por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos (3)
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Denison Organizational Culture
Survey ”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicol6gico y de la educacién. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mg. Modesto Cabrera Hurtado

Grado profesional:

Maestria (x) Doctorado ( )

Area de formacién académica:

Clinica (X) Social () Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Director convenios de la UAP, Docente en salud publica

Institucion donde labora:

Universidad Alas Peruanas

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 anos () Mas de 5 afios ( X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de Salud Publica.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Denison Organizational Culture Survey

Autor(es)

Denison

Procedencia:

Estados unidos

Administracion:

Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Adultos

Significacion:

Este cuestionario tiene 4 dimensiones (Implicacion, Consistencia,
Adaptabilidad, Misidn esta compuesto de 59 reactivos o items, frases que
deberéan ser respondidas por el participante , teniendo la libre disposicion de
elegir 2 alternativas de respuesta para cada frase: si y no.Tiene como objetivo
medir la percepcion del servicio recibido

4. Soporte tedrico

Adaptabilidad

Misién

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Implicacién La cultura organizacional se define como un conjunto de procedimientos
Cultura operativos y comportamientos que ejemplifican y refuerzan principios
organizacional Consistencia fundamentales. Estos principios se refieren a las creencias, valores y otros

principios que forman la base del sistema de gestion de unaorganizacion.
Ademas, definio lacultura como la Iégica de una organizacion (Distanont &
Khongmalai, 2018).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario, “Denison Organizational Culture Survey ”




elaborado por Denison

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

la dimensién o indicador
gue esta midiendo.

acuerdo)

COHERENCIA 1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
El item tiene relacion cumple con el criterio)
I6gica con 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio =1

2. Bajo Nivel =2

3. Moderado nivel=3

4. Alto nivel=4

Dimensiones del instrumento: Creacidn de la implicaciéon

Objetivos de la Dimension: Verificar la creacion de la implicacion

© < Observaciones/
o o s Recomendaciones
c c
Item 2 o S
ks 2 o
O o) o]
O 4
1.La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4 4
comprometidos
con su trabajo
2.Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 4 4 4
dispone de la
mejor informacion
3.La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir 4 4 4
la informacion que se necesita
4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el 4 4 4
grupo
5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e implicacion a 4 4 4
todo el mundo en algun grado
6.Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo 4 4 4
7.Acostumbramos a realizar las tareas en equipo en vez de 4 4 4
descargar el peso en la direcciéon




8.Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion

9.El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacién

10.La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si misma

11.Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente

12.Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros

E= S~ I B (R

R R~ I N B (R
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13.La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva

N

IS

N

14.A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo

Dimensiones del instrumento: Consistencia
Objetivos de la Dimension: Verificar la Consistencia.

ftem

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

15.Los lideres y directores practican lo que pregonan

S

16.Existen un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

S

|+~ Coherencia

|~ Relevancia

17.Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos

D

n

18.Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas

19.Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos
ayuda a distinguir lo correcto

20.Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen

N

N

N

21.Este grupo tiene una cultura “fuerte “

22.Nos resulta facil logar el consenso, aun en temas dificiles

23.El menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave

24.Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

25.Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

26.Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun

27.Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion

E= R I R~ B

| B B D

| (D | DD

28.Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como
trabajar con alguien de otra organizacion

29.Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles
jerarquicos




Dimensiones del instrumento: Adaptabilidad
Objetivos de la Dimension: Verificar la Adaptabilidad

Observaciones/

© c -
O = 5 Recomendaciones
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Item 2 o S
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30.La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de 4 4 4
cambiar
31.Respondemos hien a los cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
32.Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las 4 4 4
cosas
33.Los intentos de realizar cambios suelen encontrar 4 4 4
resistencias
34.Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a 4 4 4
menudo para introducir cambios
35.Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 4 4 4
conducen a menudo a introducir cambios
36.La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras 4 4 4
decisiones
37.Todos tenemos una comprension profunda de los deseos 'y 4 4 4
necesidades de nuestro entorno
. . . ) 4 4 4
38.Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los clientes
39.Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los 4 4 4
clientes
40.Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender 4 4 4
y mejorar
41.Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados 4 4 4
42 .Muchas ideas “se pierden por el camino 4 4 4
43.El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo 4 4 4
cotidiano
44.Nos aseguramos de que la mano derecha sepa lo que esta 4 4 4
haciendo la
izquierda
Dimensiones del instrumento: Mision
Objetivos de la Dimension: Verificar la Misién
© © Observaciones/
e ‘© S Recomendaciones
c c
Item 2 o S
5} @ D
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O 14
45.Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4 4
plazo
46.Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 4 4 4
47 .Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a nuestro trabajo
48.Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al 4 4 4
futuro
49.La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta 4 4 4
clara
50.Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 4 4 4
51.Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realista 4 4 4




52La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4
alcanzar

53.Comparamos continuamente nuestro progreso con los 4 4 4
objetivos Fijados

54.Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay 4 4 4
gue hacer para tener éxito a largo plazo

55.Tenemos una vision compartida de como sera esta 4 4 4
organizacion en el futuro

56.Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo 4 4 4
plazo

57.El pensamiento a corto plazo compromete a menudo 4 4 4
nuestra vision a largo plazo

58.Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre 4 4 4
nosotros

59.Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 4 4 4

comprometer
nuestra vision a largo plazo

1. No cumple con el criterio=1

2. Bajo Nivel=2

3. Moderado nivel=3

4. Alto nivel=4




Anexo D: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Gestion del conocimiento y cultura organizacional en un

policlinico de Lima Metropolitana 2023
Investigador(a): Erika Jackeline Chavarria Cafari
Propdsito del estudio:

Estamos invitando a participar en la investigacion titulada “Gestién del conocimiento
y cultura organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana 2023”, cuyo objetivo
es determinar qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y la cultura

organizacional en un policlinico de Lima Metropolitana, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes posgrado, del programa de
maestria en Gestidon de los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima Este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
y con el permiso de la institucion (se reserva el nombre por el anonimato que exige

la ética).

Describir el impacto del problema de la investigacién: alta significativa entre la
gestion del conocimiento y la cultura organizacional durante la prestacion en

establecimiento de salud

Procedimiento

Si usted acepta decide participar en esta investigacion
(Enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogera datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion:“Gestion del conocimiento y cultura organizacional

en un policlinico de Lima Metropolitana 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el
ambiente de la institucion. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un namero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



No escriba su nombre, es anénimo y confidencial, después que haya aceptado
participar puede dejar de participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

La participacion de la investigacion NO existira riesgo o dafio en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad

tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la institucién al
término de la investigacion. No recibir4 ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados de la investigacion deben ser andnimos y no tener ninguna
forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién recogida en la
encuesta o entrevista es totalmente Confidencial y no sera usada para ningan otro
propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador Erika
Jackeline Chavarria Cafari, email: solidaria87@hotmail.com y Docente asesor Dr.

Juan Méndez Vergaray al email: jmvevaluaciones@hotmail.com
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo que el

Participante en la investigacion.
Nombre y apellidos: (con codigo para salvaguardar el anonimato)

Fechay hora:


mailto:solidaria87@hotmail.com
mailto:jmvevaluaciones@hotmail.com



