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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar si la cultura organizacional se
relaciona con la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito

de José Maria Quimper, Camané — Arequipa 2020.

El tipo de estudio fue aplicada, no experimental con disefio correlacional transversal
con un enfoque cuantitativo, la poblacion fue integrada por todos los docentes de
las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper que hacen un total
de 106 maestros, la muestra fue censal porque se ha utilizado toda la poblacion, el
criterio de seleccion fue no probabilistico intencional a criterio del investigador. Para
poder recoger los datos pertinentes para ambas variables se ha empleado la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que fueron elaborados
tomando en consideracion las variables, las dimensiones y los indicadores
respectivos; los instrumentos fueron validados por tres expertos en la materia y la
confiabilidad se obtuvo empleando el célculo estadistico de Alfa de Cronbach,
siendo 0,980 para ambas variables. Para la comprobacion de la hip6tesis se empled
el programa SPSS las mismas que fueron presentados en tablas y figuras

correspondientes.

Los resultados que se han obtenido luego del analisis fueron que el nivel de cultura
organizacional y la gestion del conocimiento se encuentran en un nivel muy bueno,
de acuerdo a la percepcién de los docentes, asimismo, se ha llegado a comprobar
gue existe relacion significativa positiva considerable de 0,520 de acuerdo a la
prueba de r de Pearson entre cultura organizacional y gestion del conocimiento con
una significancia de p= 0,000< 0,01, resultado que permitié rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis de investigacion o alterna; las dimensiones participacion
de los colaboradores, consistencia en la institucion, adaptabilidad al entorno y
misién educativa de la variable cultura organizacional también se relacionan

significativamente con la variable gestién del conocimiento.

Palabras clave: Conocimiento, gestion, Cultura, organizacion, institucion,

creacion.
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Abstract

The objective of this study was to determine if organizational culture is related to
knowledge management in educational institutions in the district of José Maria
Quimper, Camana - Arequipa 2020.

The type of study was applied, non-experimental with a cross-sectional correlational
design with a quantitative approach, the population was made up of all the teachers
of the educational institutions of the José Maria Quimper district that make a total of
106 teachers, the sample was census because it was has used the entire population
because it is small, the selection criterion was intentional non-probabilistic at the
discretion of the researcher. In order to collect the pertinent data for both variables,
the survey technique has been used and the questionnaire was used as an
instrument, which was prepared taking into consideration the variables, dimensions
and respective indicators; The instruments were validated by three experts in the
field and the reliability was obtained using the statistical calculation of Cronbach's
Alpha, being 0.980 for both variables. To test the hypothesis, the SPSS program

was used, which were presented in tables and corresponding figures.

The results obtained after the analysis were that the level of organizational culture
and knowledge management are at a very good level, according to the perception
of teachers, likewise, it has been found that there is a significant positive relationship
considerable 0.520 according to Pearson's r test between organizational culture and
knowledge management with a significance of p = 0.000 <0.01, a result that allowed
rejecting the null hypothesis and accepting the research or alternative hypothesis;
the dimensions of employee participation, consistency in the institution, adaptability
to the environment and educational mission of the organizational culture variable

are also significantly related to the knowledge management variable.

Keywords: Knowledge, management, Culture, organization, institution, creation.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad el crecimiento de las instituciones de educacién superior se ha
convertido en una motivacion social el proceso de gestién del conocimiento. Este
tema en las instituciones de educacién superior aun no tiene campo establecido, a
pesar de que se tiene acceso a las TICs, guardando relacién con la economia del

conocimiento, asi lo precisa (Rios, 2012)

Las instituciones educativas a nivel internacional no son ajenas a este tema, y para
lograr este propdsito, requieren ser dependientes mas de las destrezas de gestion
de todos sus colaboradores. Los directivos de las instituciones educativas juegan
un papel fundamental para poder dirigir a sus colaboradores, quienes logran fines
institucionales de manera efectiva. Todos ellos requieren tener una comunicacion
de manera precisa, en el momento oportuno y de manera plena; de la misma

manera, requieren tener los recursos humanos, la economia y la publicidad.

En el Perd, el sector Educacion viene evaluando constantemente el desempefio de
los directivos y docentes teniendo como base los resultados de las evaluaciones
empleadas a los alumnos de los distintos niveles, y dentro de ellos se puede
encontrar la prueba PISA y ECE, ambas evaluaciones determinan areas donde se
preparan los alumnos tanto en el nivel primario como secundario. Si los resultados
son Optimos se piensa que todos los docentes y directivos son 6ptimos, resultados
gue repercuten en los puestos de escala internacional sobre el nivel de educacion

en el Peru

En una de sus obras acerca de cultura organizacional (Schein, Cultura
organizacional, 2015) recomienda que la cultura institucional tiene tres niveles:

creaciones visibles, artefactos y la practica de valores comprobados.



Lo cambios constantes en las instituciones educativas del distrito de José Maria
Quimper, la cultura organizacional se ha ido debilitando frecuentemente, ya que
hoy en dia estas instituciones estan integradas por colaboradores con diversos
talentos, propdsitos propios, cuyos directivos no supieron guiarlos hacia un mismo
fin. Si se evaluara hoy en dia como se da la cultura organizacional en las
instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, considerando la
propuesta de (Schein, Cultura organizacional, 2015), se podria describir de como
una forma de cultura institucional que no se adapta a su modo de ser, por la
despreocupacion de todos los colaboradores; docentes, administrativos, directivos
e incluso los estudiantes. En estas instituciones abunda la burocracia, seguido de
la incidencia politica en cada una de sus tareas, este tipo de comportamiento no
permite que todos los trabajadores puedan laborar en equipo, la misma que puede

desencadenar en una deficiencia en el cumplimiento de los fines organizacionales.

Asi mismo, el conocimiento es tomado en cuenta como un archivo que no se toca
y que necesita ser gestionado, ya que genera grandes oportunidades de desarrollo,
la misma que es muy reconocida en este mundo competitivo. En las instituciones
educativas del distrito de José Maria Quimper no se realiza la gestion del
conocimiento apropiadamente, esto no ayuda a aprovechar en su plenitud todo el
capital intelectual de los colaboradores (docentes, directivos y administrativos).

En ese sentido, es menester saber y precisar la cultura organizacional y la gestién
del conocimiento, porque es muy conocido que la cultura institucional tiene una
incidencia poderosa en como mejorar la gestion del conocimiento; por lo que, es
necesario tomarlo en cuenta como un aspecto fundamental y trascendente y
estudiarlo precisando como se manifiesta la cultura organizacional y la gestion del

conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper.



A lo largo de la investigacibn se pretende dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion del conocimiento
en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, Camana —
Arequipa 20207

¢, Qué nivel de cultura organizacional presentan las instituciones educativas del

distrito de José Maria Quimper, Camana — Arequipa 20207?

¢,Cual es el nivel de la gestién del conocimiento de las instituciones educativas del

distrito de José Maria Quimper, Camana — Arequipa 20207?

¢Existe relacion entre la participacion de los colaboradores y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,
Camana — Arequipa 20207

¢,De qué manera se relaciona la consistencia de la institucion y la gestién del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 20207

¢, Como se relaciona la adaptabilidad al entorno con la gestién del conocimiento en
las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, Camana — Arequipa
20207

¢, Cual es la relacién entre la mision educativa y la gestion del conocimiento en las
instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, Camana — Arequipa
20207

¢Qué grado de relacion existird entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 20207



La investigacion es fundamental porque el tema de cultura organizacional y gestion
del conocimiento es uno de los retos mas importantes de los directores para poder
establecerlas, mantenerlas y enlazarlas eficientemente. En ese sentido, el estudio
no solo pretende precisar la relaciébn que existe entre ambas variables, sino que
pretende analizar la manera como los directores de las instituciones educativas
observadas vienen empleando la cultura organizacional y la gestion del

conocimiento.

La investigacion tiene se justifica porque adquiere una relevancia social muy
importante, porque los resultados que se obtengan sera uno de los primeros pasos
de un auténtico proceso estratégico en las instituciones educativas del distrito de
José Maria Quimper, todos los integrantes de estas instituciones deben tomar
conciencia de cuan importante es tener una cultura organizacional y una buena
gestion del conocimiento, esto les puede dar el fracaso o el éxito; a partir de ella
propicien el uso de técnicas pertinentes para poder adecuar a las exigencias del
entorno social y de esta manera, poder dar soluciones a las dificultades que se
observan en la actualidad. La investigacion cobra gran importancia, porque no
existen investigaciones de este tipo que ayuden a comprender el comportamiento

de las variables estudiadas.

En cuanto a la relevancia pedagodgica se puede manifestar que los resultados
proporcionaran a los directores de las instituciones educativas del distrito José
Maria Quimper una vision de qué manera el conocimiento se gestiona para ponerlo
al servicio de sus colaboradores. Por otro lado, la investigacién coadyuvara a los
directores a precisar las caracteristicas precisas de la cultura institucional y los
comportamientos que tienen relacion con los empefios de gestionar los

conocimientos en distintos tipos de culturas institucionales.



En cuanto al aspecto practico los resultados que se obtengan del estudio serviran
de orientaciones para investigaciones posteriores para poder precisar el tipo de

relacion que existe entre la cultura organizacional y la gestion del conocimiento.

En cuanto a la teoria la cultura institucional y la gestion del conocimiento son nuevos
enfoques en la administracion de las instituciones privadas y publicas, por otro lado,
vienen a constituir los pilares principales a precisarse en todas las instituciones
publicas, de acuerdo a la politica nacional de modernizacién de la gestion publica;
es por ello, que el estudio cobra gran trascendencia porque la gestion de la
documentacion, gestion y del conocimiento en toda las instituciones publicas son
muy importantes para que puedan realizar labores de manera eficiente y de alta
calidad de acuerdo a las exigencias de este mundo globalizado.

Metodoldgicamente el estudio encuentra justificacion porque los datos estadisticos,
las metodologias empleadas avaladas con el sustento de toda la teoria pertinente
seguida de la validez dada por expertos y la fiabilidad estadistica seran una guia
para emplearlos en la solucién de los problemas similares en las distintas

instituciones educativas.
Los objetivos planteados para realizar el estudio son:

Determinar si la cultura organizacional se relaciona con la gestion del conocimiento
en las instituciones educativa del distrito de José Maria Quimper, Camana —
Arequipa 2020

Especificar el nivel de cultura organizacional en las instituciones educativas del

distrito de José Maria Quimper, Camana — Arequipa 2020.

Establecer el nivel de la gestién del conocimiento en las instituciones educativas

del distrito de José Maria Quimper, Camana —Arequipa 2020.

Precisar la relacion entre la participacién de los colaboradores y la gestiéon del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020



Detallar la relacién que existe entre la consistencia de la institucion y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020

Puntualizar la relacidon que existe entre la adaptabilidad al entorno y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020

Especificar la relacion que existe entre la mision educativa y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020

Precisar el grado de relacidon existente entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020.
Las hipotesis que daran respuesta a las interrogantes son:

Hi: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestién
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020.

Del mismo modo, se tiene las hipétesis especificas que dan respuesta a las

interrogantes especificas, dentro de ellas se tiene:

Hi: Existe una relacion significativa entre la participacion de los colaboradores y la
gestiéon del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria

Quimper, Camana — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacién significativa entre la participacion de los colaboradores y
la gestidén del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria

Quimper, Camana — Arequipa 2020



Hi: Existe una relacion significativa entre la consistencia de la institucion y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la consistencia de la institucion y la
gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria

Quimper, Camana — Arequipa 2020

Hi: Existe una relacion significativa entre la adaptabilidad al entorno y la gestién del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la adaptabilidad al entorno y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

Hi: Existe una relacion significativa entre la mision educativa y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,
Camané — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la mision educativa y la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

Hi: Existe una relacion positiva media entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion positiva media entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020



I MARCO TEORICO

Revisando la literatura se ha encontrado algunos antecedentes como a
Rueda (2014) trabajé sobre la gestidon del conocimiento y la ciencia de la
informacion para conseguir el grado de doctor en la Universidad Carlos Il de
Madrid; las intenciones que persiguio fue precisar la relacion que existe entre la
gestién del conocimiento y la ciencia de la informacién y la manera cémo se incluye
en su estudio; la indagacién realizada fue de tipo cuantitativo, descriptivo,
transversal y correlacional; en el estudio participaron 150 docentes, recogié los
datos a través del cuestionario; luego de examinar los datos recepcionados, llego
a la conclusion que se comete un gran error al afirmar que la informacién nada
tiene que ver con las personas, ya que el individuo es el que analiza las
informaciones que se le da en un sistema de tecnologias de la informacién; por otro
lado, afirma que el conocimiento, la informacion asi como la comunicacion no se
pueden separar de las personas, esto quiere decir, que el contexto social no puede
existir sin la persona debido a sus distintas capacidades y modo de comunicarse.
Los resultados obtenidos por el autor serdn de gran utilidad para realizar la
comparacion de los resultados en cuanto a la gestion del conocimiento y

confrontarlos con la teoria.

Se encontré a Villalba (2014) trabajé sobre la cultura organizacional como
variable estratégica para el cambio empresarial, a través del estudio consigui6 el
grado de maestra en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina
Simoén Bolivar; las intenciones que persiguid6 mediante el estudio fue precisar de
gué manera incide la cultura institucional en el cambio empresarial; la indagacion
realizada correspondia al tipo cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional;
en el estudio participaron 300 docentes, las informaciones a las variables de estudio
las obtuvo mediante el cuestionario; luego de examinar los datos recepcionados
llegé a la conclusion de que la instituciébn que analiz6 se encuentra en plena
construccion de un paradigma institucional, al interior de este nuevo paradigma de
cultura institucional, se esta fortaleciendo el aspecto de laborar en equipo, aunque
su filosofia laboral no la contempla en sus valores, mision y vision; por lo tanto, la

cultura institucional de la empresa estudiada est4 orientado al crecimiento



profesional y personal de los trabajadores. Los resultados de esta investigacion
seran considerados para hacer una comparacion de resultados en cuanto a la

cultura organizacion que se emplea para enriquecer la institucion.

Del mismo tenemos a Ontveros (2009) trabajo sobre la gestion del
conocimiento como herramienta para mejorar el proceso de marketing, mediante
esta investigacion consiguié el grado de magister en administracion de empresas
en la Universidad Catodlica Andrés Bello; las intenciones del trabajo fue examinar la
gestion del conocimiento como estrategia para fortificar el proceso de marketing en
la institucion; la indagacion realizada se encuentra dentro del tipo cuantitativo,
descriptivo; en el estudio participaron 15 personas, el cuestionario utilizado le
permiti6 obtener las informaciones requeridas; luego de examinar los datos
recepcionados llegd a la conclusion que referente a la cultura institucional, la
mayoria de los trabajadores tienen una identificacion con los valores, mision y vision
de la empresa, tal es la identificacion que todos quieren ver a la empresa convertirse
en una organizacion modelo a nivel internacional; con respecto a la comunicacion
e informacion, en la institucion se requiere intercambio de la informacion, para
poder cumplir con sus actividades, ya que es afectada por las politicas
institucionales donde se estipulan normas precisas para intercambiar informacion
sobre todo si se trata a nivel de departamentos. Los datos obtenidos seran
corroborados con los resultados que se obtengan en cuanto a la gestion del

conocimiento, con dichos datos se podra realizar la discusién de la investigacion.

Entre los antecedentes nacionales tenemos a Romero (2019) trabajo sobre la
cultura institucional y desenvolvimiento de los profesores; mediante este estudio
consiguioé el grado de magister en Educacion, especificamente en Evaluacion,
Acreditacion y Calidad de la Educacién; las intenciones del estudio fue puntualizar
la relacion de la cultura institucional y el desenvolvimiento de los profesores; la
indagacién hecha se encuentra enmarcado dentro del tipo cuantitativo, descriptivo,
transversal y correlacional; en el estudio participaron 35 docentes, las mismas que
fueron seleccionadas aleatoriamente, recogié la informacion mediante
cuestionarios debidamente validados por expertos; luego de examinar los datos

recepcionados llegd a la conclusion de que la cultura institucional y el



desenvolvimiento de los profesores tienen una relacion positiva moderada lo que
indica si mejora la cultura institucional mejora el desenvolvimiento de los
profesores. Estos resultados que ha logrado el investigador seran aportes valiosos
para realizar la discusién pertinente en cuanto a la cultura organizacién y como se

vienen empleando en las distintas organizaciones.

Chung (2017) trabajo sobre el impacto de la cultura institucional y la gestion
del conocimiento y liderazgo, con este estudio consiguié el grado de doctor en
Educacién en la Universidad Peruana Union; las intenciones del estudio fue
puntualizar si la cultura institucional regula la relacion con la gestion del
conocimiento y el liderazgo; la indagacion se encuentra dentro del tipo cuantitativo,
descriptivo, transversal, correlacional; en el estudio participaron 100 trabajadores y
50 docentes, recogié la informaciéon mediante cuestionarios elaborados de acuerdo
a los indicadores; luego de examinar los datos recepcionados llego a la conclusion
de que la cultura institucional no regula la relacion de la gestion del conocimiento
y el liderazgo, pero regula la gestion del conocimiento con el liderazgo
transaccional. Los resultados seran de gran utilidad para ver la correlacién de los
resultados en cuanto a cultura organizacional y gestion del conocimiento; y coémo

estos cobran importancia en las instituciones educativas.

Por su parte, Veliz (2017) trabajo sobre gestion del conocimiento y
desenvolvimiento laboral, con este estudio consiguié el grado de maestro en
gestion publica en la Universidad César Vallejo; las intenciones del estudio fue
puntualizar la relacion de gestion del conocimiento y desenvolvimiento laboral; la
indagacién se encuentra enmarcado dentro del tipo cuantitativo, descriptivo,
transversal, correlacional; la metodologia que empled fue el hipotético — deductivo
a través de ella explicé el grado de correlacidon de las variables estudiadas; en el
estudio participaron 120 colaboradores administrativos de la secretaria de la PCM,
para poder recabar las informaciones correspondientes empleé los cuestionarios
validados por expertos en la materia; luego de examinar los datos recepcionados
llegé a la conclusion que se ha encontrado evidencias muy interesantes que indican
gue la gestion del conocimiento y el desempefio laboral se relacionan de manera

positiva, esto de acuerdo a los datos de correlacion de Rho Spearman 0,836.. Los
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datos obtenidos del investigador servirdn como soporte empirico para comparar los
resultados en cuanto a la gestion del conocimiento y como esto cobra gran

importancia en el quehacer de los colaboradores de las instituciones educativas.

Entre los antecedentes locales tenemos a Torres (2017) trabajé sobre la cultura
institucional en empresas familiares, con este estudio logré obtener el grado de
doctor en psicologia en la Universidad Nacional de San Agustin; la intencion del
estudio fue contrastar el perfil de cultura institucional en empresas de la familia; la
indagacion realizada se encuentra comprendida dentro del tipo cuantitativo,
descriptivo, transversal, comparativo; en el estudio participaron 03 empresas
seleccionadas aleatoriamente, para recoger los datos precisos y pertinentes
empled cuestionarios acordes al tipo de estudio; luego de examinar los datos
recepcionados llegd a la conclusion de que las 03 empresas estudiadas tienen
cierta predileccion a la cultura de un mercado, mientras la otra se inclina por una
jerarquizada; asimismo, afirma que la cultura institucional que prefieren dichas
empresas tienen una inclinaciéon al tipo cultura Clan. Estos resultados que ha
obtenido el investigador permitirdn realizar la comparacion con las teorias y los
resultados que se obtengan en el estudio en cuanto a la cultura institucional, sobre

todo en cuanto al manejo de ella.

De otro lado, podemos citar a Pefia (2015) trabaj6 sobre el modelo de gestion
de conocimiento en instituciones educativas del Cercado de Arequipa, esta
investigacion le permiti6 obtener el grado de magister en Tecnologias de la
Informacion en la Universidad Nacional de San Agustin; la intencién propuesta por
el autor fue elaborar un modelo de gestion de conocimiento que ayude generar
técnicas de poder adquirir conocimientos que tengan en cuenta las dificultades que
tiene la institucidbn con el propdsito de generalizar su posibilidad de éxito en
instituciones educativas de la ciudad de Arequipa; la indagacion de acuerdo a los
andlisis realizados se encuentra dentro del tipo cuantitativo, descriptivo; en el
estudio se seleccionaron 228 articulos publicados en revistas docentes, las mismas
gue sirvieron como muestra de estudio: las informaciones las obtuvo mediante las
entrevistas no estructuradas; luego de examinar los datos recepcionados llego a la

conclusion de que la gestion del conocimiento coadyuva a las instituciones a
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disposicion de los usuarios informaciones colectivas, buenas practicas, resultados
de estudios, procesos, entre otras. Los resultados del trabajo me permitiran ver qué
modelos de gestion del conocimiento tienen gran impacto y como estas repercuten
en las instituciones educativas, por otro lado, se podra comparar dichos resultados

considerando el nivel de empleo.

Al respecto también Aranibar (2017) trabaj6é sobre Gestidén del conocimiento
en la produccién académica cientifica y el capital intelectual, con este trabajo el
autor consiguio el grado de doctor en comunicacion y desarrollo en la Universidad
Nacional de San Agustin, la intencion del autor fue reconocer y medir la
problematica real sobre los elementos de procesos, puntos criticos y actividades
gue general la gestion de conocimiento; la indagacioén realizada a través del método
hipotético deductivo lo enmarcan dentro del tipo cuantitativo, descriptivo,
transversal, correlacional; en el estudio participaron 16 unidades de posgrado a las
cuales se les aplico los instrumentos pertinentes como cuestionarios con preguntas
positivas y negativas; luego de examinar los datos recepcionados lleg6 a la
conclusiéon de que se debe reorientar la gestibn del conocimiento en el area
administrativa académica y sobre todo de investigacion, en ese sentido, hace una
propuesta de gestion de conocimiento que tiene como sustento el capital intelectual
gue genere acciones eficientes y eficaces. Estos resultados serdn un gran aporte
al trabajo de investigacion porque seran los insumos para empezar la discusion de

los resultados comparados con las teorias existentes.

Entre la teoria que sustenta la cultura organizacional se puede citar a
Denison (1990) de acuerdo al autor la cultura institucional hace referencia a las
creencias, valores y principios fundamentales que forman la base del sistema
gerencial de una institucion; lo compara como un Iceberg, ya que un 10% se puede
visualizar, sin embargo, un 90% no se puede ver; el 10% que se observa representa
a las creencias, valores asi como los supuestos que se vienen desarrollado
conforme pasa el tiempo y que va pasando de generacion en generacion ya que en
ese momento tuvieron un éxito; por tanto, suceder la cultura es tratar de entender
lo valores que se han desarrollado en el pasado, ya que de una u otra manera la

cultura siempre tiende a ver el pasado, donde se generaron los principios. Estos
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valores, creencias y principios deben estar proyectado al futuro, cambiarlos y
adaptarlos que tal forma que los valores del pasado permitan afrontar los retos del
futuro.

Schwartz y Davis (1981) por su parte indica que la cultura organizacional
constituye un patron de la experiencias y creencias que comparten todos los
colaboradores de la institucion. Estas expectativas y creencias generan reglas que,
fuertemente, desarrollan el comportamiento de las personas y los miembros de la
institucion. Para Chein (1983) la cultura organizacional es dependiente de un grupo
de personas que se interrelacionan entre ellos, con el fin de lograr un propdésito de
su contexto definido anteriormente; por ello, afirma que la cultura institucional es el
patron de supuestos elementales que un grupo determinado a creado, desarrollado
0 redescubierto en el proceso tratar de solucionar sus dificultades de
acostumbrarse al mundo externo y de interrelacion interna, y que dieron buenos
resultados y por ello podrian haberlas validado, por lo tanto, ensefiar a los nuevos
integrantes del grupo como la forma asertiva de sentir, pensar y percibir aspectos

relacionados con esas dificultades.

Belalcazar (2010) define cultura organizacional como todo aquello que es
compartido por casi todos los que conforman una institucién. La instituciéon en su
conjunto tiene su cultura propia, los integrantes de la institucién van creandolo de
a poco, de acuerdo a las interrelaciones de los docentes que dirigen y de los
docentes dirigidos, por tanto, la cultura institucional va creciendo, las constantes
interrelaciones entre los trabajadores y gerentes luego pasan a los usuarios
externos, en nuestro caso, son los estudiantes y todas las personas que de alguna
manera son los proveedores con ciertos articulos o demas actividades, de esta
manera los individuos externos influyen en la institucién, ya que la comunidad
también guarda su cultura, por ello, incide sobremanera sobre los actores de la

institucion educativa.

Entre los tipos de cultura organizacional de acuerdo a Harrison Robert
(1995)existen los siguientes tipos de cultura institucional. a) orientada al poder: su
propdsito es que la empresa sea competente, en ese sentido, la cultura y los valores

tienen una orientacion a sobresalir en el mercado. Dentro de sus principales
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orientaciones esta el liderazgo de la empresa. Este tipo de cultura considera al
trabajador como aquel individuo que da un servicio; pide a los trabajadores que
formen equipos de trabajo entre los jefes de las diversas areas solo cuando se
presentan dificultades, si no existen problemas la labor es individual y todas las
informaciones de las diversas areas con enteramente privadas; b) Orientada a las
normas: su proposito es la seguridad y estabilidad de la institucion con un estricto
cumplimiento de las reglas y normas de la institucién; en ese sentido, es normal
que se ejecuten castigos a toda persona que no las cumple. Este tipo de cultura
tiene mucho apego a los protocolos, procesos y maneras de avalar un correcto
funcionamiento, por ello, propone responsabilidades y funciones; c) Orientada a los
resultados: su fin es la optimizacion y eficacia de los procesos del trabajo, tiene
priorizacion en las metas a corto tiempo y promueve que los recursos se ahorren
ya sean humanos o materiales; d) Orientada a las personas: Este tipo de cultura
esta centrado en el fortalecimiento profesional y personal de su grupo de trabajo,
promueve los valores sociales y los induce a que sean creativos. Este tipo de cultura
siempre tiene presente que los usuarios o clientes queden satisfechos, asi como
sus trabajadores. Hoy por hoy, las instituciones tienden a cuidar a sus trabajadores,
ya que para ellos no son solo trabajadores que prestan un servicio, sino son los

representantes principales de la institucion (Achilles De Faria, 1995).

De acuerdo a Ritter (2008) existen cuatro tipos de cultura organizacional.
La primera tiene que ver con el aspecto burocrético, este tipo de formacion tiene
como eje principal el manejo burocratico y formal. De acuerdo al autor se valoran
las normas, procedimientos, las jerarquias y las operaciones estandarizadas. Los
jefes tienen un comportamiento de coordinador, organizador y cuidadores de que
las normas se cumplan; las actividades, responsabilidades y tareas estd bien
definidas en los manuales administrativos establecidos con anterioridad. El
segundo tipo de acuerdo el autor seria la cultura clan donde se valora la lealtad, asi
como el compromiso individual. Aqui la socializacién, asi como el trabajo en grupo
son aspectos que se pueden encontrar de manera facil en los trabajadores. El
trabajador que se siente identificado con la institucién y le es leal, la institucion sera
leal de la misma forma permitiendo que los colaboradores estén contentos y

seguros. El tercer tipo es la emprendedora, aqui prima el dinamismo, la creatividad
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y el reto de poder enfrentar los riesgos, aqui los trabajadores se sitian en
experiencias nuevas que exigen la experimentacion, el compromiso y la innovacion.
Finalmente, esta la cultura de mercado, busca objetivos medibles y deseables

sobre todo en el aspecto financiero.

Las dimensiones seleccionadas para el trabajo estan sustentadas en
Denison y colaboradores (1990) quienes validaron las siguientes dimensiones:
Participacion de los colaboradores, consistencia de la instituciéon, adaptabilidad al

entorno y la misién educativa

La primera dimension tiene que ver con el hecho de fomentar y premiar la
utilizacion y creacion de los saberes, Para que la participacion de los trabajadores
sea efectiva se requiere de un empoderamiento, donde los Individuos demuestran
iniciativa, autoridad y destreza de poder gestionar su trabajo individual. Esta accion
activa cierta responsabilidad y pertinencia hacia la institucion; también se requiere
de trabajo en equipo, laborar en equipo se convierte en valor con el fin de lograr
propositos comunes, con el fin de que todos los trabajadores tengan
responsabilidad. La institucion tiene sus bases en el trabajo cooperativo para poder
realizar sus labores; finalmente, el desarrollo de capacidades, la institucidon cambia
constantemente en el fortalecimiento de destrezas y habilidades de los
trabajadores, para seguir con esa competencia y lograr satisfaccion de acuerdo a

los requerimientos del trabajo (Denison, 1990).

La segunda dimension tiene que ver con la consistencia de la institucion,
es decir, si las instituciones que tienen consistencia fortifican la manera de pensar
y generar sistemas coOmo se organizan y elaboran todo un sistema internamente
delas maneras de gobernar sustentadas en el acuerdo de mutuo apoyo. Por tanto,
una cultura institucional soélida tiene muchas fortalezas mucho mas efectivas para
realizar coordinaciones y la manera de controlar el comportamiento implicito, y
ayuda la interrelacién de informacién (Denison, 1990). Para lograr la consistencia
de la institucion se necesita fortalecer los valores principales, los colaboradores de
la institucion distribuyen un cumulo de valores que generan una identidad

institucional y un cimulo preciso de esperanza; también juegan un papel importante
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el pacto, los colaboradores de la institucion tienen la capacidad de consensuar
sobre aspectos importantes. Esto incorpora en el nivel oculto teniendo en cuenta la
probabilidad de ponerse de acuerdo en las controversias cuando se generan;
finalmente se tiene la integracion y coordinacion, distintas obligaciones y unidades
de las instituciones tienen la capacidad de laborar en equipo para lograr propdsitos

de la institucion. Los limites de la institucion no impiden lograr la actividad realizada.

La tercera dimension considerada es la adaptabilidad al entorno, tiene que
para lograr la adaptabilidad se debe tener disposicion al cambio, la institucion es
competente de generar maneras de adaptarse para complacer los requerimientos
gue cambian constantemente (Denison, 1990), es decir, tiene que ver al grado en
gue una institucion tiene la habilidad de cambiar el comportamiento, sistemas y
estructuras con el propésito de seguir viviendo a razon de las modificaciones del
contexto. Young, Sapienza y Baumer (2003) ubicaron que la ductibilidad de la
organizacion institucional puede realizar mejoras la habilidad de la institucion para
intercambiar los saberes, a razén de sus vendedores, compradores y seguir
aumentado el aumento del conocimiento. Es competente de analizar el contexto
institucional, reaccionar oportunamente de acuerdo a las situaciones de la
actualidad y anticiparse a los cambios que se vendran en el futuro. También es
necesario tener disposicion al usuario, la institucion reacciona y entiende a sus
usuarios y se anticipa a sus requerimientos del futuro. Da a conocer el grado en
gue la institucion es fomentad por ciertas preocupaciones para lograr una
satisfaccion en sus usuarios; finalmente lograr un aprendizaje institucional, la
institucion, admite, interpreta y traduce las sefiales del contexto en coyunturas, para
el desarrollo de seguir innovando, la asimilacion cognoscitiva y el fortalecimiento de

habilidades y destrezas.

La cuarta dimension seleccionada fue la mision educativa que hace
referencia hacia la presencia de una acepcion participada del objetivo de la
institucion. Una misién genera fines y significado a través de la acepcion de una
actividad social y propdsito externo de una organizacion, y dando una acepcion el
rol de una persona con referencia al comportamiento de la institucion. Las

instituciones que tienen éxitos tienen bien claro la razon de los objetivos y guia que
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da una orientacion a las metas de la institucidon y los fines estratégicos y manifiesta
una vision lo que la institucion podra ver en el futuro (Denison, 1990). De acuerdo
a Davenport y Prusak (2003) vieron que la certeza de la vision y el uso del lenguaje
son aspectos fundamentales de gestion del conocimiento, los autores dieron su
argumento afirmando que es preciso para dar claridad a los objetivos, acepciones
precisas empleadas en un proyecto de gestion cognoscitiva a razon de que los
términos de informacién, conocimiento, asi como el aprendizaje tienen que ver
mucho con el andlisis, el entendimiento y la energia de las personas disminuyen, Si
no tienen una vison precisa y la manera de dar a conocer el conocimiento. Para
lograr la misién educativa se debe tener presente la guia y fines estratégicos, los
fines estratégicos precisas dan a conocer los fines de la institucion y ponerla precisa
para que todos los usuarios puedan ayudar; por otro lado, los objetivos y metas, un
elemento preciso de fines y propdsitos a veces se vinculan con la mision, la
estrategia, la vision y dar a conocer a todos los usuarios una senda precisa en su
labor: finalmente, la vision institucional, la institucion tiene una vision participativa
de una vision de futuro. Representa los valores elementales y adquiere las mentes
y los corazones de los individuos de la institucion, del mismo modo da direccion y

orientacion.

Entre las teorias que sustentan la gestion del conocimiento se tiene a
Nonaka y Takeuchi (1999) quien la define como la creacion del conocimiento
institucional, se debe concebir como la destreza organica para generar nuevos
saberes, darlos a conocer entre todos los integrantes de la institucion y ponerlos en
practica en servicios, sistemas y productos. Es decir, viene a ser aquel proceso que
sirve para adquirir el conocimiento como un bien estratégico, generar una ventaja
institucional que se pueda sostener y lograr un enfoque duradero para capturar,

identificar compartir y evaluar el bien cognoscitivo de la institucion.

Para Tinoco, Salas (2014) el término gestion del conocimiento hace
referencia a la instancia de gestion la misma que se consigue, se extiende o emplea
una diversidad de recursos elementales para ayudar al fortalecimiento al interior de

la institucion.
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Otter y Cortez (2003) cree que la gestidén del conocimiento considerando
el avance tecnologico define como el acceso, la gestion, evaluacion, filtrado,
organizacion vy distribucion de las informaciones de manera adecuada para todos
los usuarios mediante una plataforma. Por otro lado, Grant (1996) y Davemport
(2003) creen que gestion del conocimiento es todo un proceso organizativo,
sistematico de adquisicion precisa, comunicacion y organizacion del conocimiento
explicito y tacito de los trabajadores de una institucion, para que otros trabajadores
los puedan emplear para que produzcan mas. Esta definicion toma en cuenta a la
gestion del conocimiento como el aprovechar lo que uno sabe para lograr una orden

institucional.

De acuerdo a Santana, et al (2011) la gestién del conocimiento forma parte
de la administracién institucional. Mediante individuos, roles, procesos, recursos y
actividades logran que broten las experiencias y el conocimiento entre los
colaboradores de la institucién con el fin de aumentar su capital cognoscitivo. Los
autores afirman que la gestion del conocimiento estd incluida en el éarea
administrativa, precisamente en el area de recursos humanos, pues ahi se gestiona
el desarrollo y talento humano de los trabajadores, y la gestion del conocimiento
forma parte de ella porque tiene que ver con el aprendizaje en equipo de todos los

integrantes.

Desde el punto de vista capital Davenport y otros (2003) afirman que
gestion del conocimiento viene a ser el volver a utilizar el capital de la sabiduria, en
la misma linea Sakaiya (1992) cree que es un proceso constante de la parte inferior
hacia el superior que realiza y trabaja los activos manipulables y materiales que no
se pueden tocar de la institucidn y los distribuye mediante las lineas de
comunicacién de la institucion; por su parte, Nonaka (1995) propone la definicion
como aquel proceso que sirve para adquirir el conocimiento como un bien
estratégico, generar una ventaja institucional que se pueda sostener y lograr un
enfoque duradero para capturar, identificar compartir y evaluar el bien cognoscitivo

de la institucion.

18



Cabe precisar, De la Hoz, Carrillo y Gomez (2012) afirman que la gestion
del conocimiento son series de pasos y técnicas que estas dirigidas a la explotacion
y aprovechamiento del valor intelectual en las instituciones para innovar y mejorar
el proceso administrativo, de esta manera afadirles un valor a los servicios y

productos ofrecidos por las instituciones.

Gestionar apropiadamente el conocimiento supone que la persona que
conozca tiene la habilidad de adquirirlo lo que se asimila mediante la escucha, la
lectura, la observacion y las experiencias vividas, en ese sentido, Mclerney (2002)
afirma que gestion del conocimiento viene a constituir las ganas que la persona
entrega para fortalecer el conocimiento necesario al interior de la institucion,
valorando la comunicacion, dando ciertas oportunidad para adquirir y promover la
reciprocidad de conocimientos oportunos; como vemos la definicién del autor esta
centrada en los individuos a quienes los considera en un ambiente social como eje
principal, de la misma manera toma en cuenta a las cuestiones de aprendizaje en

un entorno institucional como eje elemental.

Como se ve el proceso de poder crear el conocimiento, la trasferencia, la
codificacion asi como su empleo son aspectos fundamentales en la acepcion del
término de gestion del conocimiento, Torres y Lamenta (2015) afirma que la gestion
del conocimiento, adquisicion, creacidén, uso compartido, captura y empleo del
conocimiento de diversa manera para acrecentar el rendimiento institucional, en la
misma linea opina Caraballo, Mesa y Herrera (2009) precisando que la gestion del
conocimiento es el proceso donde se identifica, difunde, captura y emplea el

conocimiento de las personas y colaboradores de la institucion.

Por su parte Diaz (2007) precisa que se puede definir a gestion del
conocimiento como el desarrollo de una institucion de las habilidades y acciones
gue le ayuda a esbozar productos nuevos y fortalecer los que ya existen, del mismo
modo, mejorar y modificar los procesos referentes a la administracion y a los
productos, tiene que ver con saber realizar en un entorno globalizado, para poder
tomar las decisiones pertinentes en los distintos momentos y areas de las

instituciones, los saberes deben ser las precisas y identificados en el momento
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oportuno, adquirido y adaptarlos, realizar la sistematizacion, capturarlos y poner a
disposicion de todos los colaboradores que puedan acceder, de esta manera

generar un nuevo conocimiento que sea Util y competente en la institucion

Los objetivos de la gestién del conocimiento tiene sustento en Valenzuela
(2015) precisa que los propositos de la gestion del conocimiento se pueden
configurar de esta forma: a) disefio de una técnica de alcance institucional para
captar, desarrollar, transferir y emplear los conocimientos con el fin de cumplir las
metas planificadas; b) marketing de la mejora constante de las capacidades
técnicas de los trabajadores, del mismo modo, la calidad en la manera cOmo esta
estd organizada; c) acortamiento de los tiempos del circuito del desarrollo y
creacion de los servicios y productos; d) disminucion de los costos referentes a los
errores generados en el proceso administrativo de cierto servicio o producto. En
ese sentido, tener conocimiento de los objetivos que pretende la gestién del
conocimiento, disminuye la pérdida de conocimiento, asi mismo, motiva e
incrementa la generacion de nuevos conocimientos en la prestacion de servicios o
culminacién de los productos, actividades que son activos significativos al interior

de la institucion.

Por lo tanto, es preciso mencionar cuatro propésitos que tienen relacién
con los objetivos propuestos por Valenzuela, estas son: emplear el conocimiento y
esta sea productivo mediante las actividades de interrelacion, internalizacion,
externalizacién y combinacion, innovar el conocimiento de todos los integrantes de
la institucion a través de formas de aprendizaje; cambiar el conocimiento en un valor
cognoscitivo de la institucion. De esta manera, todas las instituciones brindaran un
servicio de calidad, es por ello, que el conocimiento personal se convierta en un
conocimiento grupa y luego tener una técnica institucional con las habilidades de

sus integrantes (Baeza, 2004).

Talledo (2013) considera los siguientes elementos: planificar, organizar,
dirigir, controlar los procesos para lograr los objetivos propuestos y planificados en
la vision y mision estratégica; a su vez, esta la definicibn de conocimiento, cuya

acepcion se podria dar, en el aspecto institucional, como la habilidad y el talento de
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las personas e instituciones de cambiar la informacion en conocimiento, propiciando
creatividad y aspecto innovador, lo que permite incentiva y seguridad en la toma de

decisiones pertinentes.

De la definicibn dada se puede diferenciar los tres elementos como:
informacion, conocimiento, dato y sobre todo la inteligencia y la sabiduria. Estas
cuatro ideas se encuentran entrelazadas jerarquicamente. La base elemental es el
dato, luego la comunicacion, inmediatamente el conocimiento y finaliza la sabiduria

como elemento fundamental.

Considerando esta diferenciacion Paez (2992) tomé en cuenta que la
categorizacion realizada a estos niveles ubicadas en la piramide no es aleatoria ni
arbitraria, pues incluye una jerarquia sustentada en ideas de cantidad y calidad; por
lo tanto, la cualidad importante, sabiduria, se ubica mas como aspecto cualitativo
gue cuantitativo; esto, teniendo en cuenta que tiene dependencia mas de la calidad
de las informaciones que tiene, contrariamente a ello, si se toma en cuenta el nivel
dato y de informacién depende mas de la cantidad de informaciones o datos que
uno tiene. Con los niveles de sabiduria y conocimiento que se analiza y compara

dichos datos se toma decisiones efectivas.

El dato viene a ser el concepto sin contexto ni significado; por lo que
individualmente no es relevante ni intrascendente para tomar decisiones de ciertas
actividades; entonces, viene a ser la unidad minima semantica constituyendo el
elemento primario de la informacién, conocido también por materia de la
informacion o informacional como: un nombre, nimero de teléfono, casa, que solos
no indican nada, Con respecto a este término Valhondo (2010) precisa que el dato
no tiene sentido por si solo, ya hace una descripcion parcial de lo que pasa, y no
tiene interpretacion ni juicio, y por ende, no se puede tomar decisiones. El dato en
bruto no nos indica lo que se puede realizar; sin embargo, los datos son muy
fundamentales en las instituciones por ser la materia basica con al cual se genera

la informacion.
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La informacién segun Valhondo (2010) es relevante porque esta generada
para dar solucion a determinadas dificultades o precisar algun objetivo. El dato y la
informacion tienen mucha relacién ya que los datos se pueden convertir en
informacion cuando se les agrega sentido de manera contextualizada,
categorizadas, calculadas, corregidas, y condensadas; por lo tanto, la informacion
viene a constituir los datos que estan debidamente organizados, que tiene un

objetivo y una razon de las cosas.

El conocimiento, segun Valhondo (2010) procede de la combinacién de los
valores, el contexto, la informacion y las experiencias. Tiene su origen y se ejecuta
en las mentes de los conocedores. En las instituciones no solo se encuentra en los
documentos o la base de datos, sino también se encuentra en las tareas rutinarias
de la institucion, en las normas, las practicas y en los procesos. Por su parte,
Santana, Cabello, Cubas y Medina (2011) opinan que el conocimiento se genera
teniendo como base la informacion, se produce al interior de los individuos, tiene
dependencia de los entornos, tiene una complejidad y ayuda a guiar a la accion de
las actividades. En las instituciones se puede emplear para ayudar a la toma de
decisiones, las mismas que pueden ser las mas acertadas posibles y ayuda a ser

competentes.

La sabiduria es otro aspecto considerada que segun Valhondo (2010)
seria el maximo nivel, tiene que ver con la moral, los principios, los arquetipos, el
ensimismamiento y la introspeccién con el fin de dar respuesta a la razon de los
fendmenos u objetos. Por su parte, Cabo (2014) precisa que la sabiduria propone
interrogantes que generalmente no tiene respuesta alguna. Sabiduria también es
el proceso mediante el cual se juzga y se discierne, de acuerdo al autor en el caso
del individuo la sabiduria no se puede separar, por lo tanto, la maguina jamas tendra
sabiduria. La acepcion dada por el autor esta relacionada con la filosofia, de
acuerdo a esta ciencia la sabiduria es un dénde que se le ha dado de manera
exclusiva a las personas, por ello, en las instituciones cuando la sabiduria falla
todos los procesos se deterioran, porque por medio de ella los directivos se dirigen
a sus colaboradores con armonia y equilibrio; por lo tanto, la sabiduria aplicada

tiene un valor intrascendente.
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En el presente estudio las dimensiones de la gestion del conocimiento
seleccionadas son la de Nonaka y Takeuchi (1999), adaptada por Tari y Garcia
(2011), porque estas dimensiones son las mas pertinentes para el tipo de

investigacidon que se pretende:

La primera dimension considerada es la creacion del conocimiento, se
crea a través de un proceso donde las instituciones generan, crean o produce n
conocimientos de acuerdo a las motivaciones, el generar el saber tiene relacién con
las acciones cotidianas de nuestro diario vivir. Nonaka y Tekeuchi (1999) sostienen
gue la generacion del conocimiento se da a través de un proceso dinamico en forma
de espiral llamado cambio de conciencia. Este proceso tiene sus bases en el hecho
de que el conocimiento del individuo se crea y expande mediante la interrelacion
entre las demas personas entre el saber explicito y tacito. Por su parte, Tari y
Garcia (2011) la definen como un aprendizaje organizado como un proceso de
desarrollo y creacion dinamica del conocimiento mediante la adquisicion de los
saberes. Para crear una razon primero se debe obtener la informacion, es decir, la
manera de captarlos y poder dar solucién a las dificultades que se presentan, estas
informaciones pueden empiricos o filosoéficos, se realiza a través de la experiencia
gue se adquiere como producto de la practica; luego se tiene la transmision de la
informacion que viene a ser uno de los medios mas trascendentales en una
institucion y ese valor adquiere un capital mas sélido conforme se vaya
desarrollando y mejorando los conocimientos, habilidades y competencias.
Entonces viene a ser, un cumulo de acciones que tiene direccion a la difusion de
habilidades y experiencias con el propoésito de que se facil la explotacién, la
aplicacién y uso de las capacidades e ideas; en sintesis, busca la divulgacion y
publicacion de la informacion adquirida, finalmente, la apreciacion compartida que
hace referencia cuando uno ofrece una informacion y la otra acepta la informacion;
en sintesis, el que recibe la informacion, sin embargo, puede hacer una observacion

para modificar, mejorar o rechazar la informacién recibida.
La segunda dimensidén seleccionada es la transmisién y acopio del

conocimiento, constituyen un cumulo de actividades cuyo propoésito es difundir las

habilidades y experiencias para ayudar el empleo, la exportacion y aplicacion del
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conocimiento. Al respecto Nonaka y Takeuchi (1999) afirman que la transmision se
manifiesta mediante un proceso donde la institucion o un area de trabajo es
cambiada por la experiencia de otro individuo o institucion, y esto se da a conocer
a través de las modificaciones en la manera de realizas las cosas y en los
resultados que logran. Por su parte, Tari y Garcia (2011) afirman que el saber
garantizado viene a constituir el producto del intercambio de la informacién a raiz
de un andlisis compartido; por lo tanto, puede transferirse o almacenarse, si se
transfiere puede generar otro nuevo. Por tanto, transferir o retener el conocimiento
es un factor indispensable en las instituciones, porque con ello se obtienen cambios
importantes en la realizacion de las innovaciones que cobra gran importancia en la
actualidad; en ese sentido, la transferencia y retenimiento se puede definir como
aquel proceso que tiene como funcién incorporar o transferir conocimientos nuevos
al interior de una norma legal que lo convierte en formal, por lo tanto, los resultados
son rentables y cuantificables para todos. en esta dimension se debe tener presente
la retencidn del conocimiento, que es la permanencia del conocimiento sin que
pueda ser extraido o cambiado a otro lugar. La retencién sea cual fuere su definicion
o empleo, puede ser involuntaria o voluntaria, planeada o espontdnea, externa o
interna, y los logros que genere tal retencién puede variar también depende del
caso gque sea. Una de las clasicas definiciones tiene que ver con la retencion de
conocimientos, ideas, e informacion tanto en la memoria, asi como por las
instituciones; asi como la transmision del conocimiento que constituye un camulo
de acciones que son dirigidas a difundir los conocimientos, habilidades y
experiencias con el proposito de que sea facil su uso, la explotaciéon y la aplicacion

del conocimiento.

La tercera dimension es el manejo y empleo del conocimiento, Nonaka y
Takeuchi (1999) la definen como la ejecucion del conocimiento como los propdsitos
donde terminara la accion y para quienes se ha generado dicho conocimiento. La
informacion que no vale o que no tenga cierta importancia es almacenada o
desechada en archivos creados para tal fin. Por otro lado, Tari y Garcia (2011) la
definen como la organizacién de los aprendizajes y como la institucion que es capaz
de emplearla y aplicarla el conocimiento, explorar y exportar sus medios, cambiar

y adaptarse al entorno y desarrollar y aprender sus saberes para ellos mismos,
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creando un conocimiento nuevo. Para emplear apropiadamente el conocimiento se

debe tener responsabilidad con el conocimiento tiene que ver con el cumplimiento

de difundir o propagar el conocimiento; asi como la manera de poderlos adquirir por

el bien de la institucién; también el empleo del conocimiento que: hace referencia

de cémo los directivos, trabajadores, usuarios y todo el entorno utilizan el

conocimiento para el beneficio de la institucion, y finalmente el perfeccionamiento

del conocimiento para mejorar la adquisicién del conocimiento en beneficio de la

organizacion.

METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion.

El estudio se encuentra enmarcado dentro de la investigacion basica de
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) porque el estudio se
realiza al interior de su propia naturaleza sin cambar ni afectar indirecta o
indirectamente. En nuestro caso, se hace un andlisis de la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la gestibn del conocimiento en las

instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper.

El disefio de investigacion seleccionada es descriptiva, no experimental,
transversal correlacional de acuerdo a la propuesta hecha de Hernandez
Fernandez y Batista (2010). Es descriptivo segun Mas (2012) porque su
proposito fundamental es describir la realidad de los fendmenos, empleando
sus métodos infaltables como la encuesta para poder recabar la informacion;
es no experimental porque la investigacion no realiza ningun tipo de
manipulacion en las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Batista,
2010) y es transversal porque los datos se recogen en un momento
determinado y finalmente es correlacional porque describe la relacién que
existe entre las dos variables de estudio.

El esquema de estudio de la investigacion es:
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Donde:

M = Muestra

O1 =Variable 1. Cultura organizacional

O2 = Variable 2. Gestion del conocimiento

r = relacion entre cultura organizacional y gestién del conocimiento

3.2. Variables y operacionalizacion

a) Variable 1. Cultura organizacional

e Tipo de variable: cualitativa ordinal

e Dimensiones:
o Participacion de los colaboradores.
o Consistencia de la Institucion
o Adaptabilidad al entorno

o Misiéon educativa

b) Variable 2. Gestion del conocimiento

e Tipo de variable: Cualitativa ordinal
e Dimensiones:
o Creacién del nuevo conocimiento
o Transmision y acopio del conocimiento

o Manejo y empleo del conocimiento
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) la poblacion es el
grupo de individuos, objetos o fendmenos de quienes se pretende obtener
datos y sobre las cuales se van a generar conclusiones; es decir, es un grupo
infinito o finito de cosas, individuos o elementos correspondientes a un
estudio y que se puede tener accesibilidad y que tienen las mismas
caracteristicas. Por lo tanto, la poblacion del presente estudio esta
compuesta por todos los docentes y directivos de las instituciones educativas

del distrito de José Maria Quimper, Camanéa 2020.

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) la muestra es la parte
representativa de una poblacion, que tienen las mismas caracteristicas
observables. Por tanto, en el presente estudio la muestra esta compuesto
por todos los docentes de las instituciones educativa del distrito José Maria

Quimper.

El muestreo empleado en el estudio para ubicar la muestra es de tipo
probabilistico. La seleccion de las unidades de estudio se realiz6 de manera
intencional de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) porque la
poblacién es pequefia y se pretende trabajar con toda la poblacion siendo la

muestra censal.

CUADRO N° 01

Poblacion y muestra

NO Instltuglé)ggzéesﬂua??atlléis”ggleg|str|to Docentes %

1 40233 José Maria Quimper y Caballero 26 25%
2 Julio Ernesto Portugal 38 36%
3 Loyola Carnero Meneses 17 16%
4 El Puente 25 24%
TOTAL 106 100%
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

a)

b)

Técnicas: En el estudio se empled la técnica de la encuesta que de
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) da a conocer dos
aspectos elementales que las diferencias de otros métodos que recoge
la informacion, pues captura datos precisada verbalmente o mediante
escrito a través de un cuestionario debidamente estructurado y emplea

muestras de la poblacion que son objeto de analisis

Instrumento: Para ambas variables se consideré emplear el cuestionario
gue de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2010) es entregar a
las unidades de estudio que son los encuestados unas hojas que
contiene diversos enunciados, items o pregunta debidamente coherentes
y ordenadas, las mismas que estan escritas de manera clara, objetiva y
precisa para que sean contestadas de acuerdo a los intereses del

investigador.

Validacion y confiabilidad del instrumento: Segun Hernandez,
Fernandez y Batista (2010) la validez seria el grado en que un
instrumento mide realmente la variable. La validez de los instrumentos se
realizd a través del juicio de expertos, quienes analizaron los respectivos
instrumentos y verificaron si con ello se puede recoger la informacion
requerida, dichos expertos verificaron la coherencia entre variables,

dimensiones, indicadores y escalas de medicion

La confiabilidad de los instrumentos hace referencia al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados
(Hernandez, Fernandez y Batista, 2010). La confiabilidad de los
instrumentos se realizard a través de una prueba piloto de 10 docentes

guienes seran las encargadas de responder a las preguntas de los
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cuestionarios de ambas variables, dichas respuestas seran sometidos a

la prueba estadistica de alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Para poder recoger la informacion para realizar el analisis respectivo se

procedio de la siguiente manera:

v

Se solicito a los directores de las instituciones educativas del distrito de
José Maria Quimper el permiso respectivo para poder aplicar los
instrumentos del estudio.

Se solicito a los docentes nos conceda un tiempo prudencial para poder
entregarles los cuestionarios, las mismas que deben ser llenados con
toda seriedad.

Se envio el cuestionario via whast App a los docentes para que lo llenen

debidamente y lo reenvien de la misma manera.

3.6. Método de analisis de datos

v

Se analizé los datos recogidos pregunta por pregunta, elaborando para
ello una base de datos.

Se elabor6 la tabla de frecuencias y porcentajes, asi como los gréficos
correspondientes

Se comprobd la hipotesis mediante el programa SPSS 2.0 para ubicar el
grado de correlacion segun Pearson, con esos datos poder hacer las

generalizaciones del caso

3.7. Aspectos éticos

v

v

v

Se conto con el consentimiento informado de los participantes de la
investigacion.

La investigacién se llevd a cabo cuando se obtenga la autorizacion de la
Institucion Educativa

Confidencialidad, acordando y exigiendo el secreto y el uso del material

obtenido en las condiciones acordadas. Se acordd con los entrevistados
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las condiciones, el lugar y la fecha de la entrevista, asegurandose por
ambas partes que ésta se llevaria a cabo sin la presencia ni el

conocimiento de terceras personas ajenas al proyecto.

v' Anonimato, protegiendo de esta manera la identidad de los sujetos a fin

de que la informacién recolectada no los perjudique. Se aseguré a los
entrevistados la proteccion de su identidad, asignando a cada uno de
ellos un seudénimo, de tal forma que la informacion recolectada no
pudiera perjudicarlos.

Legalidad. Se aseguré6 por ambas partes el cumplimiento de las
normativas vigentes referentes a las actividades de este tipo.
Profesionalismo, el hecho de ser miembro de un grupo de profesionales,
como lo son los investigadores, exige atenerse a ciertos patrones de
conducta. Por tanto, es preciso reflexionar sobre el comportamiento del
investigador durante toda la investigacion. Al pertenecer el investigador
a un grupo de profesionales, la correcta conducta y comportamiento de

éste durante la investigacion se dio por asegurada en todo momento.
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V. RESULTADOS

A continuacion, se presenta el andlisis de los datos que se pudieron recoger de la
aplicacion de encuestas a todos los docentes de las instituciones educativas del
distrito de José Maria Quimper en cuanto a la cultura organizacional y gestion del

conocimiento.

Para el andlisis estadistico en primer lugar se elaboré la base de datos de todas las
respuestas dadas por los encuestados en una hoja de calculo, una vez
sistematizado la informacion se procedié a elaborar el baremo correspondiente
tanto de las variables como de las dimensiones, en base a ello se elaboro las tablas

estadisticas y sus figuras correspondientes.

Estos resultados se interpretan teniendo en cuenta dos tipos de analisis
estadisticos; en primer lugar, se realiza un analisis estadistico de las dos variables
y sus dimensiones correspondientes; en segundo lugar, se realiza un analisis
estadistico inferencial de la comprobacién de las hipotesis planteadas; esta

comprobacion se realiz6 mediante el programa SPSS 4.0
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4.1. Descripcién de los resultados a nivel estadistico descriptivo

Tabla 1

Nivel de cultura organizacional

Nivel f %
Excelente 00 00%
Muy bueno 98 92.5%
Bueno 08 7.55%
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos cultura organizacional

100 92.5%
90

80
70
60
50
40
30
20

0
10 7.55%

0% N 0% 0%
Excelente Muy bueno Bueno Regular  Deficiente

Figura 1 Nivel de cultura organizacional

INTERPRETACION

En la tabla y figura 1 se puede apreciar que el 92.5% de docentes que dieron su
opinion afirman que la cultura organizacional es muy bueno, el 7.55% de ellos
opinan que es bueno; no habiendo ninguna opinidn acerca de excelente, regular y
deficiente; al respecto podemos indicar que casi la totalidad de docentes afirman
gue la cultura organizacional es muy bueno, quiere decir, que todos participan en
la toma de decisiones, existe consistencia en la opinidon de directivos y docentes,
gue todos los integrantes de la institucién son muy receptivos y que todos trabajan

para lograr la mision y visién institucional
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Tabla 2

Nivel de participacion de los docentes

Nivel f %
Excelente 00 00%
Muy bueno 77 72.6%
Bueno 29 27.4%
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos cultura organizacional

80 72.6%
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Excelente Muy bueno  Bueno Regular  Deficiente

Figura 2 Nivel de participacion de los docentes

INTERPRETACION

En la tabla y figura 2 se puede apreciar que el 72.6% de docentes que dieron su
opinion afirman que la participacién de los docentes es muy bueno, el 27.4% de
ellos opinan que es bueno; no habiendo ninguna opinidén acerca de excelente,
regular y deficiente; al respecto se puede indicar que casi la totalidad de docentes
afirman que la informacion de la institucion se comparte con todos sus integrantes,
casi todas las actividades se realizan en equipo, invierten para fortalecer las
habilidades de todos sus colaboradores por lo que la habilidad desarrollada se

convierte en un aspecto fundamental de la institucion.
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Tabla 3

Nivel de consistencia en el trabajo

Nivel f %
Excelente 02 1.89%
Muy bueno 78 73.6%
Bueno 25 23.6%
Regular 01 0.94%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos cultura organizacional

80 73.6%
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50
40

30 23.6%
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Excelente Muy bueno  Bueno Regular  Deficiente

Figura 3 Nivel de consistencia en el trabajo

INTERPRETACION

En la tabla y figura 3 se puede apreciar que el 73.6% de docentes que dieron su
opinion afirman que la consistencia en el trabajo de los docentes es muy bueno, el
23.6% de ellos opinan que es bueno; un 1.89% afirman que es excelente y un
0,94% que es regular; al respecto se puede indicar que la mayoria de docentes
afirman que todos los integrantes siguen las pautas fijadas en la institucion, los
valores que guian la institucion son claros y coherentes, sus comportamiento siguen
los cddigos éticos pertinentes y que frecuentemente es facil llegar a consensos

hasta en temas de mucha dificultad.
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Tabla 4

Nivel de adaptabilidad al entorno

Nivel f %
Excelente 02 1.89%
Muy bueno 50 47.2%
Bueno 54 50.9%
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos cultura organizacional
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50.9%
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Figura 4 Nivel de adaptabilidad al entorno

INTERPRETACION

En la tabla y figura 4 se puede apreciar que el 50.9% de docentes que dieron su
opinion afirman que la adaptabilidad al entorno de los docentes es bueno, el 47.2%
de ellos opinan que es muy bueno; un 1.89% afirman que es excelente; no habiendo
ninguna opinién acerca de regular y deficiente; al respecto podemos indicar que la
mayoria de docentes son receptivos con las comunicaciones dadas en la
institucion, que constantemente adquieren nuevas manera de realizas las
actividades; constantemente toman en cuenta las ideas y opiniones dadas por los

usuarios y que premian a los colaboradores que toman riesgos en sus decisiones.
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Tabla 5

Nivel de cumplimiento de la misién educativa

Nivel f %
Excelente 90 84.9%
Muy bueno 16 15.1%
Bueno 00 00%
Regular 00 00%
Deficiente 00

TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos cultura organizacional

90 84.9%
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Excelente Muy bueno  Bueno Regular  Deficiente

Figura 5 Nivel de cumplimiento de la mision educativa

INTERPRETACION

En la tabla y figura 5 se puede apreciar que el 84.9% de docentes que dieron su
opinion afirman que el cumplimiento de la misién educativa de los docentes es
excelente , el 15.1% de ellos opinan que es bueno; no habiendo ninguna opinion
acerca de bueno, regular y deficiente; al respecto podemos indicar que la mayoria
de docentes cumplen las metas ambiciosas de la institucion, los objetivos
propuestos por los directivos son claros y que se cumplen, todos los integrantes

comparten de la vision y mision institucional.
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Tabla 6

Comparacion de las dimensiones de cultura organizacional

Dimensiones
Nivel Participa | Consisten | Adaptabili Misidn Total | %
cion cia dad educativa
f % f % f % f % f %

Excelente |00 |00 |02 |1.89 |02 1.89 |90 (849 |24 23%
Muy 77 | 72.6 73.6 |50 16 15.1 |55 52%
bueno 78 47.2

Bueno 29 | 274125 |236 |54 |50.9 |00 |00 27 25%
Regular 00 (00O |01 (094 |00 |00 |00 |OO 00 00
Deficiente |00 |00 |00 |00 00 |00 |00 |OO0 106 00
TOTAL 106 | 100 | 106 | 100 | 106 |100 |106 | 100 106 100

Fuente: Base de datos calidad educativa

90 84.9%

80 72.694/3-6%

70

o0 50.9%

50 2%

40

30 27 4% o

20 151

10 189%
0 0% | 0% 0%-%40 0  0%0 00

Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente

Figura 6 Comparacion de las dimensiones de cultura organizacional
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INTERPRETACION

En la tabla y figura 6 se puede apreciar que las respuestas dadas por los docentes
encuestados en cuanto a las dimensiones de cultura organizacional, la mayoria de
ellos concuerdan que todas las dimensiones se trabaja de manera apropiada, pues
todas ellas tienen un alto grado de aceptaciéon por parte de los docentes,
ubicandose en mas del 70% en cada de ellos; estos resultados nos hacen precisar
gue la mayoria de los docentes de las instituciones educativas del distrito de José
Maria Quimper tienen una buena organizacién cultural, acciones que le permiten
trabajar en equipo, tomando consensos en sus decisiones, siempre pensando en

el cumplimiento de la visidon y mision institucional
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Tabla 7

Nivel de gestion del conocimiento

Nivel f %
Excelente 0 00%
Muy bueno 94 88.7
Bueno 12 11.3
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos gestion del conocimiento
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Figura 7 Nivel de gestién del conocimiento

INTERPRETACION

En la tabla y figura 7 se puede apreciar que el 88.7% de docentes que dieron su
opinion afirman que el nivel de gestion del conocimiento de las instituciones
educativas del distrito de José Maria Quimper es muy bueno, un 11.3% afirma que
es bueno; al respecto podemos indicar que la mayoria de los docentes de dichas
instituciones comparten las informaciones que reciben constantemente, acopian y
transmiten los conocimientos a sus demas colegas y emplean apropiadamente los

conocimientos adquiridos.
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Tabla 8

Nivel de creacion del conocimiento

Nivel f %
Excelente 00 00%
Muy bueno 78 72%
Bueno 30 28%
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos gestion del conocimiento
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Figura 8 Nivel de creacion del conocimiento

INTERPRETACION

En la tabla y figura 8 se puede apreciar que el 72% de docentes que dieron su
opinion afirman que el nivel de creacion del conocimiento de las instituciones
educativas del distrito de José Maria Quimper es muy bueno, un 28% afirma que
es bueno; al respecto podemos indicar que la mayoria de los docentes de dichas
instituciones tienen una eficiente forma de indagar el conocimiento interno y

externo y que la obtienen de diversas formas.
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Tabla 9

Nivel de transmision y acopio del conocimiento

Nivel f %
Excelente 00 00%
Muy bueno 75 70.8%
Bueno 29 27.4%
Regular 02 1.89%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos gestion del conocimiento
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Figura 9 Nivel de acopio y transmision del conocimiento

INTERPRETACION

En la tabla y figura 9 se puede apreciar que el 70.8% de docentes que dieron su
opinion afirman que el nivel de acopio y transmisién del conocimiento de las
instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper es muy bueno, un
27.4% afirman que es bueno y un 1.89% que es regular al respecto podemos indicar
gue la mayoria de los docentes de dichas instituciones tienen diversa formas de
acopiar informacion, que existe facilidad para obtener informacion de la institucion
y que las labores mejoran cuando utilizan las nuevas destrezas y conocimientos

que se comparten.
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Tabla 10

Manejo y empleo del conocimiento

Nivel F %
Excelente 06 5.66%
Muy bueno 81 76.4%
Bueno 19 17.9%
Regular 00 00%
Deficiente 00 00%
TOTAL 106 100

Fuente: Base de datos gestion del conocimiento
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Figura 10 Nivel de manejo y empleo del conocimiento

INTERPRETACION

En la tabla y figura 10 se puede apreciar que el 76.4% de docentes que dieron su
opinion afirman que el nivel de manejo y empleo del conocimiento de las
instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper es muy bueno, un
17.9% afirman que es bueno y un 5.66% que es excelente al respecto podemos
indicar que la mayoria de los docentes de dichas instituciones a través de las redes
y alianzas externas con otras instituciones generan el conocimiento, que los

acuerdos cooperativos les permite generar conocimientos.
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Tabla 11

Comparacion de las dimensiones de gestion del conocimiento

Dimensiones
Transmision Manejo
, Creacion del _ Y 1oy Total | %
Nivel o acopio del empleo del
conocimiento o o
conocimiento conocimiento
f % f % f % f %
Excelente 00 00 00 00 06 5.66 |02 02%
Muy bueno | 76 72 75 70.8 81 76.4 |77 73%
Bueno 30 28 29 27.4 19 179 |26 25%
Regular 00 00 02 1.89 00 00 01 01%
Deficiente 00 00 00 00 00 00 00 00%
TOTAL 106 100 | 106 100 106 100 106 100

Fuente: Base de datos calidad educativa
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Figura 11 Comparacién de las dimensiones de gestion del conocimiento
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INTERPRETACION

En latablay figura 11 se puede apreciar que las respuestas dadas por los docentes
encuestados en cuanto a las dimensiones de gestion del conocimiento, la mayoria
de ellos concuerdan que todas las dimensiones se trabaja de manera apropiada,
pues todas ellas tienen un alto grado de aceptacion por parte de los docentes,
ubicandose en més del 70% en cada de ellos; estos resultados nos hacen precisar
gue la mayoria de los docentes de las instituciones educativas del distrito de José
Maria Quimper generan conocimiento de diversas formas, que existen formas de
recopilar informacion en la institucion y que los acuerdos cooperativos que tienen

con otras instituciones les ayuda a generar nuevos conocimientos.
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4.1. Comprobacién de hipotesis

Tabla 12

Tabla de interpretacion de coeficiente correlacion

RANGO RELACION

- 091 a-1.00 Correlacion negativa perfecta

- 0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
- 051 a-0.75 Correlacién negativa considerable
- 0.11a-0.50 Correlacién negativa media

- 0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mov. Cient. Vol 8(1):98-104 basada en Hernandez Sampieri & Fernandez

Collado, 1998

hipotesis general

e Hi: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion

del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020

e Ho : No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la

gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria

Quimper, Camana — Arequipa 2020

Nivel de significancia

La significancia tedrica a = 0,05 con correspondencia a un nivel de confiabilidad

del 95%
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Valor estadistico de la prueba de correlacién

Para poder precisar el grado de correlacion entre las variables de estudio se ha

empleado el Coeficiente de Correlacion ( r) de Pearson

Decisioén

Si P es menor que q, se rechaza la hipétesis nula

Si P no es mayor que a, no se rechaza la hipétesis nula

Tabla 13
Nivel de correlacion entre cultura organizacional y la gestion del

conocimiento

Correlaciones

Cultura Gestion del
organizacional conocimiento
Correlacion de 1 ,520™
Cultura Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
Correlacion de 520" 1
Gestion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 12 Nivel de correlaciéon entre cultura organizacional y gestion del
conocimiento

INTERPRETACION

En la tabla 13 y figura 12 podemos ver que el coeficiente de correlacién de r de
Pearson es de ,520 lo que nos indica que hay una correlacion positiva considerable
entre la variable cultura organizacional y gestion del conocimiento con un nivel de
significancia bilateral p= ,000< ,01 lo que se puede inferir que es altamente
significativo; por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de

investigacion.
Con este valor estadistico se llega a la conclusién de que la cultura organizacional

tiene relacién directa positiva con la gestién del conocimiento, lo que nos indica que

a mayor cultura organizacional mejor gestién del conocimiento.
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Comprobacién de la hipoétesis especifica 1

Hi: Existe una relacion significativa entre la participacion de los colaboradores y
la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José

Maria Quimper, Camana — Arequipa 2020

e Ho: No existe una relacion significativa entre la participacion de los

colaboradores y la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del

distrito José Maria Quimper, Camana — Arequipa 2020

Nivel de significancia

La significancia tedrica a = 0,05 con correspondencia a un nivel de confiabilidad
del 95%

Valor estadistico de la prueba de correlacion

Para poder precisar el grado de correlacion entre las variables de estudio se ha

empleado el Coeficiente de Correlacion ( r) de Pearson

Decisién

Si P es menor que a, se rechaza la hipotesis nula

Si P no es mayor que a, no se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 14

Nivel de correlacion entre la participacion de los colaboradores y la gestion

del conocimiento

Correlaciones

Participacion de los Gestién del

colaboradores conocimiento

Correlacion de
Participacion de Pearson
los colaboradores Sig. (bilateral)

N

Correlacion de
Gestion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral)

N

1 ,348™
,000

106 106

,348™ 1

,000

106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 13 Nivel de correlacion entre la participacion de los colaboradores y

la gestidén del conocimiento
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INTERPRETACION

En la tabla 14 y figura 13 podemos ver que el coeficiente de correlacion de r de
Pearson es de ,348 lo que nos indica que hay una correlacion positiva media entre
la dimension participacion de los colaboradores y la gestion del conocimiento con
un nivel de significancia bilateral p= ,000<.,01 lo que se puede inferir que es
altamente significativo; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis de investigacion.

Con este valor estadistico se llega a la conclusion de que la participacion de los
colaboradores tiene relacion directa y positiva con la gestion del conocimiento, lo
gue nos indica que a mayor participacion de los colaboradores mejor gestion del

conocimiento.
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Comprobacién de la hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la consistencia de la institucion y la
gestién del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria
Quimper, Camana — Arequipa 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la consistencia de la institucion y
la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José

Maria Quimper, Camana — Arequipa 2020

Nivel de significancia

La significancia tedrica a = 0,05 con correspondencia a un nivel de confiabilidad
del 95%

Valor estadistico de la prueba de correlacion

Para poder precisar el grado de correlacion entre las variables de estudio se ha

empleado el Coeficiente de Correlacion ( r) de Pearson

Decisién

Si P es menor que a, se rechaza la hipotesis nula

Si P no es mayor que a, no se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 15

Nivel de correlacion entre la dimension consistencia de la institucion y la

gestion del conocimiento

Correlaciones

Consistencia de la Gestion del

institucion conocimiento
Correlacion de 1 ,254™
Consistencia de laPearson
institucion Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
Correlacion de ,254™ 1
Gestion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 14 Nivel de correlacion entre la consistencia de la institucion y la

gestion del conocimiento
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INTERPRETACION

En la tabla 15 y figura 14 podemos ver que el coeficiente de correlacion de r de
Pearson es de ,254 lo que nos indica que hay una correlacion positiva media entre
la dimension consistencia de la institucion y la gestién del conocimiento con un nivel
de significancia bilateral p= ,009<.,01 lo que se puede inferir que es altamente
significativo; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.
Con este valor estadistico se llega a la conclusién de que la consistencia de la

institucion tiene relacion directa y positiva con la gestion del conocimiento, lo que

nos indica que a mayor consistencia institucional mejor gestién del conocimiento.
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Comprobacién de la hipotesis especifica 3

e Hi: Existe una relacion significativa entre la adaptabilidad al entorno y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria Quimper,
Camana — Arequipa 2020

e Ho: No existe una relacion significativa entre la adaptabilidad al entorno y la
gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria
Quimper, Camana — Arequipa 2020

Nivel de significancia

La significancia tedrica a = 0,05 con correspondencia a un nivel de confiabilidad
del 95%

Valor estadistico de la prueba de correlaciéon

Para poder precisar el grado de correlacion entre las variables de estudio se ha
empleado el Coeficiente de Correlacién ( r) de Pearson

Decisién

Si P es menor que a, se rechaza la hipotesis nula

Si P no es mayor que a, no se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 16
Nivel de correlacion entre la adaptabilidad al entorno y la gestion del

conocimiento

Correlaciones

Adaptabilidad al  Gestion del

entorno conocimiento
Correlacién de 1 ,490™
Adaptabilidad al Pearson
entorno Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
Correlacion de ,490™ 1
Gestion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 15 Nivel de correlacion entre la adaptabilidad al entorno y la gestién
del conocimiento
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INTERPRETACION

En la tabla 16 y figura 15 podemos ver que el coeficiente de correlacion de r de
Pearson es de ,490 lo que nos indica que hay una correlacion positiva media entre
la dimensién adaptabilidad al entorno y la gestion del conocimiento con un nivel de
significancia bilateral p= ,000<.,01 lo que se puede inferir que es altamente
significativo; por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.

Con este valor estadistico se llega a la conclusion de que la dimension
adaptabilidad al entorno tiene relacion directa y positiva con la gestion del
conocimiento, lo que nos indica que a mayor adaptabilidad al entorno mejora la

gestion del conocimiento.
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Comprobacién de la hipotesis especifica 4

e Hi: Existe una relacion significativa entre la misién educativa y la gestion del

conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020

e Ho: No existe una relacion significativa entre la mision educativa y la gestion
del conocimiento en las instituciones educativas del distrito José Maria
Quimper, Camana — Arequipa 2020

Nivel de significancia

La significancia tedrica a = 0,05 con correspondencia a un nivel de confiabilidad
del 95%

Valor estadistico de la prueba de correlacion

Para poder precisar el grado de correlacion entre las variables de estudio se ha

empleado el Coeficiente de Correlacion ( r) de Pearson

Decisién

Si P es menor que a, se rechaza la hipotesis nula

Si P no es mayor que a, no se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 17

Nivel de correlacion entre la mision educativay la gestion del conocimiento

Correlaciones

Misién educativa

Gestion del

conocimiento

Correlacion de 1 ,183™
Pearson
Misién educativa .
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
Correlacion de ,183" 1
Gestion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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INTERPRETACION

En la tabla 17 y figura 16 podemos ver que el coeficiente de correlacion de r de
Pearson es de ,183 lo que nos indica que hay una correlacion positiva media entre
la dimensién mision educativa y la gestidon del conocimiento con un nivel de
significancia bilateral p= ,000<.,01 lo que se puede inferir que es altamente
significativo; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.

Con este valor estadistico se llega a la conclusion de que la dimensiéon mision
educativa tiene relacion directa y positiva con la gestion del conocimiento, lo que
nos indica que a mejor cumplimiento con la misién educativa mejora la gestién del

conocimiento.
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V. DISCUSION

La cultura institucional constituye un conjunto de sentimientos,
percepciones, habitos, actitudes, valores, creencias, formas de relacionarse y
tradiciones al interior y entre todos los integrantes de una determinada

organizacion. Por lo tanto, facilita la inclusién de una estrategia o impedirla.

Haciendo un analisis de todos los datos encontrados se ha podido obtener
gue el nivel de cultura organizacional de las instituciones educativas del distrito de
José Maria Quimper es muy bueno, este resultado se obtuvo de la percepcion de
un 92.5% de docentes, esto se evidencia en la tabla 1; los resultados obtenidos en
cierta manera se contradice con las apreciaciones de Villalba (2014), pues afirma
gue que la institucion que analiz6 se encuentra en plena construccion de un
paradigma institucional, al interior de este nuevo paradigma de cultura institucional,
se esta fortaleciendo el aspecto de laborar en equipo, aunque su filosofia laboral
no la contempla en sus valores, mision y vision; por lo tanto, la cultura institucional
de la empresa estudiada esta orientado al crecimiento profesional y personal de los
trabajadores; sin embargo, no se debe olvidar que la cultura organizacional es muy
importante para el desarrollo institucional, asi también lo entiende Schwartz y Davis
(1981) quien indica que la cultura organizacional constituye un patréon de la
experiencias y creencias que comparten todos los colaboradores de la institucion.
Estas expectativas y creencias generan reglas que, fuertemente, desarrollan el

comportamiento de las personas y los miembros de la institucion

La gestién del conocimiento es el esfuerzo que realiza una institucién para
aumentar, adquirir, distribuir, organizar y compartir el conocimiento entre todos los
integrantes de la organizacion, es decir, tiene que ver con todas las actividades que
estan destinadas al fortalecimiento del conocimiento de los empleados de la
institucion y de la organizacién en si misma. Hecho el andlisis respectivo del nivel
de la gestidon del conocimiento se obtuvo que esta se encuentra en un nivel muy
bueno en las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, resultado
obtenido de la percepcién de 94 docentes que hacen un 88.7%; estos resultados
son corroborados por Rueda (2014) al precisar que se comete un gran error al

afirmar que la informacién nada tiene que ver con las personas, ya que el individuo
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es el que analiza las informaciones que se le da en un sistema de tecnologias de
la informacion; por otro lado, afirma que el conocimiento, la informacion asi como
la comunicacion no se pueden separar de las personas, esto quiere decir, que el
contexto social no puede existir sin la persona debido a sus distintas capacidades
y modo de comunicarse; también reafirma estos resultados Veliz (2017) indica que
se ha encontrado evidencias muy interesantes en cuanto a la gestiéon del
conocimiento y el desempefio laboral pues ambas variables se relacionan de
manera positiva; por su parte Pefia (2015) hace un aporte valioso al indicar que la
gestion del conocimiento coadyuva a las instituciones a disposicién de los usuarios
informaciones colectivas, buenas practicas, resultados de estudios, procesos, entre
otras; sin embargo, no estd muy lejano las apreciaciones que da Aranibar (2017)
gue piensa que se debe reorientar la gestibn del conocimiento en el area
administrativa académica y sobre todo de investigacion, en ese sentido, hace una
propuesta de gestion de conocimiento que tiene como sustento el capital intelectual

gue genere acciones eficientes y eficaces

Haciendo la comprobacion de la hipétesis general se ha obtenido el valor
de r Pearson de 0,520, este valor estadistico indica que hay una relacidén positiva
entre las variables estudiadas, y de acuerdo al rango de la tabla de correlacion le
corresponde la correlacion positiva considerable con una significancia bilateral de
p= 0,000<0,01 por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa o de investigacion; por lo que podemos decir, que la cultura
organizacional tiene una relacion significativa con la gestion del conocimiento; este
resulta tiene una semejanza con Ontveros (2009) porque afirma que referente a la
cultura institucional, la mayoria de los trabajadores tienen una identificacion con los
valores, mision y visién de la empresa, tal es la identificacion que todos quieren ver
a la empresa convertirse en una organizacion modelo a nivel internacional; con
respecto a la comunicacién e informacion, en la institucion se requiere intercambio
de la informacion, para poder cumplir con sus actividades, ya que es afectada por
las politicas institucionales donde se estipulan normas precisas para intercambiar
informacion sobre todo si se trata a nivel de departamentos; sin embargo,

contradice los resultados encontrados Chung (2017) precisando que la cultura
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institucional no regula la relacién de la gestidén del conocimiento y el liderazgo, pero

regula la gestion del conocimiento con el liderazgo transaccional

En la hipétesis especifica 1 se ha llegado a obtener el valor de r de
Pearson de 0,348 este valor estadistico indica que hay una relacion positiva entre
la dimension y la variable estudiada, y de acuerdo al rango de la tabla de correlacion
le corresponde la correlacion positiva media con una significancia bilateral de p=
0,000<0,01 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa o de investigacion; por lo que podemos decir, que la dimension
participacion de los colaboradores de la variable cultura organizacional tiene una

relacion significativa con la gestién del conocimiento.

En la hipétesis especifica 2 se ha llegado a obtener el valor de r de
Pearson de 0,254 este valor estadistico indica que hay una relacion positiva entre
la dimension y la variable estudiada, y de acuerdo al rango de la tabla de correlacion
le corresponde la correlacion positiva media con una significancia bilateral de p=
0,000<0,01 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa o de investigacion; por lo que podemos decir, que la dimension
consistencia de la institucion de la variable cultura organizacional tiene una relacion

significativa con la gestién del conocimiento.

En la hipdtesis especifica 3 se ha llegado a obtener el valor de r de
Pearson de 0,490 este valor estadistico indica que hay una relacién positiva entre
la dimension y la variable estudiada, y de acuerdo al rango de la tabla de correlacion
le corresponde la correlacion positiva media con una significancia bilateral de p=
0,000<0,01 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa o de investigacion; por lo que podemos decir, que la dimension
adaptabilidad al entorno de la variable cultura organizacional tiene una relacion

significativa con la gestién del conocimiento.

En la hipotesis especifica 4 se ha llegado a obtener el valor de r de
Pearson de 0,183 este valor estadistico indica que hay una relacién positiva entre
la dimension y la variable estudiada, y de acuerdo al rango de la tabla de correlacién
le corresponde la correlacion positiva media con una significancia bilateral de p=

0,000<0,01 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
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alternativa o de investigacion; por lo que podemos decir, que la dimension mision
educativa de la variable cultura organizacional tiene una relacion significativa con

la gestidon del conocimiento.

Los resultados obtenidos en las hipotesis especificas son corroborados
por Romero (2019) quien afirma que la cultura institucional y el desenvolvimiento
de los profesores tienen una relacion positiva moderada lo que indica si mejora la

cultura institucional mejora el desenvolvimiento de los profesores.
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VI. CONCLUSIONES

Luego del analisis de la informacion recogida en el presente estudio se ha

podido demostrar que:

PRIMERA: Que el nivel de cultura organizacional en las instituciones educativas

SEGUNDA:

del distrito de José Maria Quimper de acuerdo a las percepciones de
los docentes encuestados se encuentra en un nivel muy bueno, asi lo
podemos comprobar en la tabla 1, donde 98 docentes que hacen un
92.5% afirman que se encuentra en este nivel, por lo que podemos
afirmar que los docentes de estas instituciones participan activamente
en las actividades institucionales, estan comprometidos con la misién

educativa propuesta por los directivos.

En cuanto al nivel de gestion del conocimiento los de los 106 docentes
encuestados 94 de ellos que hacen un88.7% precisan que es muy
bueno, asi lo podemos observar en la tabla 7. Por lo que podemos
afirmar, que toda informacion que se recibe en la institucion es
transmitida a todos los colaboradores y que este se ha convertido en

una de sus fortalezas institucionales.

TERCERA: Con respecto a la relacion de la cultura organizacional y la gestion del

CUARTA:

conocimiento de acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson
obtenido r= 0,520 y un nivel de significancia de p= 0,000<0,, se indica
que existe relacién positiva entre ambas variables estudiadas; esto
quiere decir, que la cultura organizacional tiene una relacién
significativa positiva considerable con la gestion del conocimiento en
las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020; asi se puede apreciar en la tabla 13

En cuanto a la hipotesis especifica 1 de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson obtenido r= 0,348 y un nivel de significancia de
p= 0,000<0,01, se indica que existe relacion positiva entre la

dimension y la variable estudiada; esto quiere decir, que la dimensién
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QUINTA:

SEXTA:

SETIMA:

participacion de los colaboradores de la variable cultura organizacional
tiene una relacion significativa positiva media con la gestion del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria
Quimper, Camana — Arequipa 2020, asi se puede comprobar en la
tabla 14

En cuanto a la hipétesis especifica 2 de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson obtenido r= 0,254 y un nivel de significancia de
p= 0,000<0,01, se indica que existe relacion positiva entre la
dimensidn y la variable estudiada; esto quiere decir, que la dimensién
consistencia en la institucion de la variable cultura organizacional tiene
una relacion significativa positiva media con la gestién del
conocimiento en las instituciones educativas del distrito de José Maria
Quimper, Camana — Arequipa 2020, asi lo podemos comprobar en la
tabla 15

En cuanto a la hipétesis especifica 3 de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson obtenido r= 0,490 y un nivel de significancia de
p= 0,000<0,01, se indica que existe relacion positiva entre la
dimension y la variable estudiada; esto quiere decir, que la dimension
adaptabilidad al entorno de la variable cultura organizacional tiene una
relacion significativa positiva media con la gestion del conocimiento en
las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camané — Arequipa 2020, asi lo podemos comprobar en la tabla 16

En cuanto a la hipotesis especifica 4 de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson obtenido r= 0,183 y un nivel de significancia de
p= 0,000<0,01, se indica que existe relacibn positiva entre la
dimensién y la variable estudiada; esto quiere decir, que la dimension
mision educativa de la variable cultura organizacional tiene una
relacion significativa positiva media con la gestion del conocimiento en
las instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper,

Camana — Arequipa 2020, asi lo podemos comprobar en la tabla 17
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

Sugerir a los funcionarios del Ministerio de Educaciéon realizar
capacitaciones virtuales con respecto a la importancia de la cultura
organizacional y la gestion del conocimiento; de esta manera se podra
reforzar y fortalecer las destrezas y habilidades de cdmo organizarse y
crear y generar conocimiento, acciones que permitirdn enriquecer los
objetivos de las instituciones educativas en la conformacion de cultura

institucional.

La gerencia de educacion de Arequipa deberia de difundir y
promocionar todos los beneficios que puede obtener una institucion
educativa al generar o crear conocimiento; estas acciones ayudarian
sobre manera a poder emprender una cultura institucional y transmitir

los nuevos conocimientos.

Los funcionarios de la UGEL de Camana deberia de capacitar a todos
los docentes de las instituciones educativas en la creacion y
generacion de conocimiento, con el propdsito de que se convierta en
una de sus herramientas principales para lograr una excelencia en la

educacion.

CUARTA: Los directivos de las instituciones educativas de la provincia de Camana

QUINTA:

deberia de crear una base de datos de todas aquellas experiencias y
las practicas mas resaltantes en temas relacionadas a -cultura
organizacional y gestion del conocimiento, esto con el fin de difundir
los buenos logros que se estan obteniendo al haber hecho suyos esta

idea.

A todos los coordinadores o jefes inmediatos de las instituciones
educativas que promuevan el desempenio laboral eficiente a través de
la generacion de conocimientos nuevos que deben ser valorados y

reforzar la autoestima de sus docentes.
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SEXTA:

A todos los docentes de las instituciones educativas preparar a todos
los usuarios de la institucion en la generacion de una cultura
organizacional y del conocimiento, asi como en la transmision y
transformacion del conocimiento, de tal manera que puedan ser

optimizados sus procesos académicos
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ANEXOS



TITULO: Cultura organizacional y la gestion del conocimiento en instituciones educativas del distrito de José Maria Quimper, Camana

ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

— Arequipa 2020

PREGUNTAS DE " VARIABLES E .
" BJETIV HIPOTESI METODOLOGIA

INVESTGACION ©BJ ©S OTESIS INDICADORES ODOLOG
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE TIPO DE
Existia relacion entre | Determinar i la cul GENERAL INVESTIGACION:
¢ Existira re a.CIOI’l- entre la e .erml.nar silacu u.ra | 5 VARIABLE 1 Descriptivo — correlacional
cultura organizacional y la | organizacional se relaciona | H;: Existe una relacién

Cultura

gestion del conocimiento
en las instituciones
educativas del distrito de
José Maria Quimper,
Camana — Arequipa

con la gestién del
conocimiento en las
instituciones educativa del
distrito de José Maria
Quimper, Camana —

20207 Arequipa 2020
PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS

¢ Qué nivel de cultura
organizacional presentan
las instituciones
educativas del distrito de
José Maria Quimper,

Especificar el nivel de
cultura organizacional en
las instituciones educativas
del distrito de José Maria
Quimper, Camana —
Arequipa 2020.

significativa entre la
cultura organizacional y
la gestion del
conocimiento en las
instituciones educativas
del distrito de José
Maria Quimper,
Camana — Arequipa
2020

Ho: No existe una
relacion significativa
entre la cultura
organizacional y la
gestion del
conocimiento en las

organizacional
DIMENSIONES

e Participacion de
los
colaboradores

e Consistencia de
la institucion

e Adaptabilidad al
entorno

e Misidn educativa

DISENO DE
INVESTIGACION:

No experimental
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Camana — Arequipa
20207

¢, Cual es el nivel de la
gestién del conocimiento
de las instituciones
educativas del distrito de
José Maria Quimper,
Camana — Arequipa
20207

Puntualizar el nivel de la
gestion del conocimiento en
las instituciones educativas
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participacion de los
colaboradores y la gestion
del conocimiento en las
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Arequipa 2020?

Precisar la relacién que
existe entre la participacion
de los colaboradores y la
gestion del conocimiento en
las instituciones educativas
del distrito de José Maria
Quimper, Camana —
Arequipa 2020

¢De qué manera se
relaciona la consistencia
de la institucion y la
gestion del conocimiento
en las instituciones
educativas del distrito de
José Maria Quimper,
Camana — Arequipa
20207

Detallar la relacion que
existe entre la consistencia
de la institucion y la gestion
del conocimiento en las
instituciones educativas del
distrito de José Maria
Quimper, Camana —
Arequipa 2020

instituciones educativas
del distrito de José
Maria Quimper,
Camana — Arequipa
2020.

VARIABLE 2

Gestion del
conocimiento

DIMENSIONES

e Creacion del
nuevo
conocimiento

e Transmisidny
acopio del
conocimiento

¢ Manejoy empleo
del
conocimiento.

METODO DE
INVESTIGACION:

Hipotético — deductivo

POBLACION

Instituciones educativas
del distrito José Maria

Quimper
MUESTRA
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106 docentes

TECNICAS E
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DATOS:

Variable 1: Cultura
organizacional
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¢, Qué grado de relacion
existira entre la cultura
organizacional y la gestion
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Precisar el grado de
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Quimper, Camana —
Arequipa 2020.

Instrumento:
cuestionario
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ANEXO 4

MATRIZ OPERACIONAL

Variable Definicién Definicion Dimension Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
“La cultura Todo un cimulo de Habilidad que los colaboradores tienen de
organizacional se | actitudes, generar su propia actividad
refiere a los sentimientos, _ i i i
valores, las percepciones, valores, Participacion de los Valora_cmn del trabajo en equipo hacia
creencias y los creencias, habitos y colaboradores propositos comunes
PrINCIPIOS maneras O_'e o Fortalecimiento de destrezas de los
fundamentales interrelacion al interior L
. colaboradores con el propdsito de mantener su
que constituyen y entre todos los actividad competitiva-
los cimientos del | colaboradores de la _
Cultura sistema gerencial | organizacion; se Bagaje de valores que los trabajadores Ordinal

organizacional

de una
organizacion
(Denison, 1990,
02)

manifiesta mediante la
participacion, la
consistencia, la
adaptabilidad y la
misién de la
institucion.

Consistencia de la
Institucion

comparten

Destreza de los trabajadores de ponerse de
acuerdo en aspectos importantes

Habilidad de las unidades de la institucion de
trabajar en equipo para lograr prop6sitos
comunes.

Adaptabilidad al
entorno

Habilidad de generar maneras de adaptacion
para alborozar las necesidades cambiantes




La institucion entiende y reacciona a sus
usuarios y toma decisiones anticipadas a las
necesidades venideras

La institucion recibe, traduce e interpreta los
indicios del entorno en oportunidades para poder
innovar.

Misidn educativa

La institucion tiene fines estratégicos precisos
gue dan a conocer sus intenciones

La institucion tiene una visién que es compartida
con un futuro prominente.

Gestion del
conocimiento

Capacidad
orgéanica para
generar nuevos
conocimientos,
diseminarlos entre
los miembros de
una organizacion
y materializarlos
en productos,
servicios y
sistemas (Nonaka
y Takeuchi 1999,
57)

Manera de capturar,
distribuir y usar
eficientemente el
conocimiento; se
realiza a través de la
creacion, transmision,
manejo y empleo del
conocimiento.

Creacion del
conocimiento

Obtencion de la informacion

Transmision de la informacién

Apreciacion compartida

Transmision y acopio
del conocimiento.

Retener el conocimiento

Transmision del conocimiento

Manejo y empleo del
conocimiento

Responsabilidad con el conocimiento

Empleo del conocimiento

Perfeccionamiento del conocimiento

Ordinal




ANEXO 5

MATRIZ DE INSTRUMENTOS

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items
Conceptual Operacional
“La cultura Todo un ctimulo de 1. Cree Ud., que las decisiones generalmente se toman
organizacional se | actitudes, Habilidad que los donde se encuentra disponible la mejor informacion
refiere a los sentimientos, colaboradores 2. Lainformacion se comparte siempre, con el fin de que
valores, las percepciones, 25%?2;2 generar todos los integrantes de la institucion las tengan
creencias y los valores, creencias, actividad 3. Todos creen que ella 0 él pueda generar un positivo
principios habitos y maneras impacto
fundamentales de interrelacion al | 'valoracién del 4. Las tareas se realizan en equipo
que constituyen | interior y entre Participacion |, -\ aio en equipo | 5. Todos participan en la realizacion de la tarea, sin tener
los cimientos del | todos los | %e Iog hacia propositos en cuenta la jerarquia
sistema gerencial Colabc_)rad_o,res dela | COMADOTATOTES | comunes 6. Los equipos son parte fundamental de la institucion
Cultura de una organizacion; se — .
. o o Fortalecimiento 7. Constantemente mejoramos con respecto a nuestros
organizacional | Organizacion man!flesta de destrezas de adversarios.
(Denison, 1990, | mediante la los colaboradores g ™| ierten constantemente en las habilidades de los
02) participacion, la con el propésito
consistencia, la de mantener su colaborgdores —
adaptabilidad y la actividad 9. La hap|l|dad de! !nd|V|duo forma parte fundamental de la
mision de la competitiva- ventaja competitiva.
institucion. 10. Los directivos y jefes siguen los patrones fijados para
Bagaje de todos en la organizacion
Consistencia en | valores que los | 11. Hay un bagaje coherente y claro de valores que guia la
la institucion | trabajadores manera en que hacemos nuestras tareas.
comparten 12. Los comportamientos son guiados por codigos éticos

pertinentes.




Destreza de los
trabajadores de
ponerse de
acuerdo en
aspectos
importantes

13.

Cuando hay desacuerdos, todos participan para
solucionar aspectos que beneficien a todos.

14.

Facilmente se llega a consensos, hasta en temas muy
dificultosos

15.

Frecuentemente se tiene dificultades para llegar a un
consenso sobre temas precisos

Habilidad de las
unidades de la
institucién de
trabajar en equipo

16.

Personas de distintas unidades de la institucion ain
comparten una vision comun.

17.

Es muy facil coordinar proyectos en las distinta
unidades en la institucion

Adaptabilidad
al entorno

para lograr — : — .
propositos 18. En los distintos niveles de la institucion existe una clara
comunes. alineacion de los propdsitos institucionales
Habilidad de 19. En la institucidn todos los colaboradores son receptivos

generar maneras
de adaptacion
para alborozar las
necesidades

20.

Respondemos de esta manera a otras instituciones asi
como a los cambios

21.

Constantemente adquirimos mejores y nuevas maneras

cambiantes de realizar el trabajo
La institucion 22. Las sugerencias y comentarios de los usuarios
entiende y generalmente guian al cambio

reacciona a sus
usuarios y toma
decisiones
anticipadas a las
necesidades
venideras

23.

Los usuarios ingresantes inciden directamente en la
toma de decisiones

24.

Los intereses del usuario final constantemente no se
toma en cuenta en las decisiones que se toman

La institucion
recibe, traduce e
interpreta los
indicios del

25.

En la institucién se ve el fracaso como una manera de
aprender y mejora continua

26.

Premiamos y animamos a los colaboradores que toman
riesgos




Mision
educativa

entorno en 27. Garantizamos de que se coordinen nuestras acciones y
oportunidades sacrificio entre las distintas unidades

para poder

innovar

La institucion 28. Los directivos de la institucion precisan metas

tiene fines

estratégicos
precisos que dan a
conocer sus
intenciones

ambiciosos y realistas

29.

La direccion ha constituido con claridad los propdsitos
que se estan tratando de cumplir en la institucion

La institucion
tiene una vision
que es compartida
con un futuro
prominente.

30.

Todos comparten la vision de lo que la institucion sera
en el futuro

31.

Los directivos de la institucion tienen una orientacion a
largo plazo




. Definicion Definicion . . ) p
Variable . Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional

Capacidad Manera de Cree Ud., que el personal directivo se interrelacionan

organica para capturar, distribuir entre ellos, propiciando la creacién del conocimiento

generar nuevos y usar Obtencion de la Cree Ud., que en su area de labor siempre se detiene el

conocimientos, eficientemente el informacion conocimiento no documentado de los usuarios.

diseminarlos entre | conocimiento; se Cree Ud., que la institucién reparte informacion formal e

los miembros de | realiza a través de informal, constantemente sin ataduras.

una organizacion | la creacion, Cree Ud., que la institucion tiene un eficaz sistema de

y materializarlos | transmision, indagacion del conocimiento externa e interna.

en p_ro_dUCtos’ Manejo y _em_pleo ., Cree Ud., que la informacion que se obtiene de diversas

3 Servicios y del conocimiento. Transmision de la maneras es eficazmente analizada y lo integran dentro
Gestno_n Qel sistemas (Nonaka Creacion del informacion de la institucion
conocimiento 35/7T)akeuch| 1999, conocimiento Cree Ud., que la institucion genera reportes donde se da
a conocer los avances que se ha generado de ella
Cree Ud., que la innovacién y la modificacién de las
tareas esta sustentada en el empleo de nuevas
habilidades y conocimientos.
., Cree Ud., que el impacto que se esta dando con el
ApreC|ac'|on sistema del creacidn del conocimiento de la institucion
compartida

es apropiado.

Cree Ud., que los directivos generalmente estan de
acuerdo como afecta a la institucion las nuevas
informaciones




10.

Cree Ud., que la institucion es competente de excluir la
informacién

Transmision y
acopio del
conocimiento

Retener el
conocimiento

1.

Cree Ud., que la base de datos de la institucién genera
informacidn pertinente para la realizacion de las tareas

12.

Cree Ud., que en la institucion hay manera para
recopilar propuestas y cambiarlas como parte del
conocimiento de ella misma

13.

Cree Ud., que en la institucion existe la posibilidad de
acceder a los documentos y base de datos mediante las
redes informaticas.

14.

Cree Ud., que el cambio del personal no genera una
pérdida de habilidades o conocimiento fundamentales
para la institucion

Transmisién del
conocimiento

15.

Cree Ud., que la habilidad de generar nuevos maneras,
practicas o ideas se basa en los conocimientos que se
comparte.

16.

Cree Ud., que el cumplimiento de sus labores mejora
cuando se emplean nuevas habilidades y conocimientos
que se han compartido.

17.

Cree Ud., que la institucion invierte en la obtencién de
tecnologias del conocimiento y de la informacion

18.

Cree Ud., que los colaboradores de la institucion
comparten y trasladan conocimientos reciprocamente

19.

Cree Ud., que en la institucién hay normas para
compartir las propuestas de los colaboradores, luego de
que han sido evaluadas

20.

Cree Ud., que la institucion tiene formas prudentes que
avalan que las buenas practicas se compartan




Manejo y
empleo del
conocimiento

Responsabilidad
con el
conocimiento

21.

Cree Ud., que en la creacion de redes y alianzas
externas con instituciones distintas puedan generar el
conocimiento.

22.

Cree Ud., que los acuerdos cooperativos con otras
instituciones permitan generar nuevos conocimientos

23.

Cree Ud., que en la institucién se brindan oportunidades
de poder capacitarse para fortalecer las destrezas de
los colaboradores.

Empleo del
conocimiento

24.

Cree Ud., que en la institucion se emplea la base de
datos respecto a las patentes, publicaciones cientificas
e informes técnicos.

25.

Cree Ud., que los colaboradores toman decisiones de a
razon del empleo de conocimiento anticipadamente
generados.

26.

Cree Ud., que los documentos digitales de la web
institucional son accesibles faciimente para su empleo

27.

Cree Ud., que las recomendaciones dadas por las
consultorias y por la ciudadania se anexen en los
procesos de la institucién.

28.

Cree Ud., que los procesos son acreditados mediante
manuales, normas o estandares de calidad, etc.

Perfeccionamiento
del conocimiento

29.

Cree Ud., que en la institucién se generan reuniones
donde se da a conocer los nuevos descubrimientos del
conocimiento en gestion del conocimiento.

30.

Cree Ud., que los colaboradores dan resoluciones a
través de la interrelacion en grupos a preguntas que
tienen que ver a toda la institucion.




ANEXO 6

TEST DE CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Marque con una X el casillero que, segun Ud., es la pertinente en cuanto a la cultura
organizacional de su institucion.

1= Totalmente | 2= En | 3= Ni de acuerdo, 5=Totalmente
) 4= De acuerdo

en desacuerdo | desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo

Ne 112 3|4 |5

PARTICIPACION

1 | Cree Ud., que las decisiones generalmente se toman
donde se encuentra disponible la mejor informacion
2 | Lainformacion se comparte siempre, con el fin de que
todos los integrantes de la institucion las tengan

3 | Todos creen gue ella o él pueda generar un positivo
impacto

4 | Las tareas se realizan en equipo

5 | Todos participan en la realizacion de la tarea, sin
tener en cuenta la jerarquia

6 | Los equipos son parte fundamental de la institucion

7 | Constantemente mejoramos con respecto a nuestros
adversarios.

8 | Invierten constantemente en las habilidades de los
colaboradores

9 | La habilidad del individuo forma parte fundamental de
la ventaja competitiva.

CONSISTENCIA

10 | Los directivos y jefes siguen los patrones fijados para
todos en la organizacion

11 | Hay un bagaje coherente y claro de valores que guia
la manera en que hacemos nuestras tareas.

12 | Los comportamientos son guiados por codigos éticos
pertinentes.

13 | Cuando hay desacuerdos, todos participan para
solucionar aspectos que beneficien a todos.

14 | Facilmente se llega a consensos, hasta en temas muy
dificultosos

15 | Frecuentemente se tiene dificultades para llegar a un
consenso sobre temas precisos




16 | Personas de distintas unidades de la institucion adn
comparten una vision coman.

17 | Es muy facil coordinar proyectos en las distinta
unidades en la institucion

18 | En los distintos niveles de la institucion existe una
clara alineacion de los propdsitos institucionales
ADAPTABILIDAD

19 | En la institucion todos los colaboradores son
receptivos

20 | Respondemos de esta manera a otras instituciones
asi como a los cambios

21 | Constantemente adquirimos mejores Yy nuevas
maneras de realizar el trabajo

22 | Las sugerencias y comentarios de los usuarios
generalmente guian al cambio

23 | Los usuarios ingresantes inciden directamente en la
toma de decisiones

24 | Los intereses del usuario final constantemente no se
toma en cuenta en las decisiones que se toman

25 | En lainstitucién se ve el fracaso como una manera de
aprender y mejora continua

26 | Premiamos y animamos a los colaboradores que
toman riesgos

27 | Garantizamos de que se coordinen nuestras acciones
y sacrificio entre las distintas unidades
MISION EDUCATIVA

28 | Los directivos de la institucion precisan metas
ambiciosos y realistas

29 | La direccion ha constituido con claridad los propésitos
gue se estan tratando de cumplir en la institucion

30 | Todos comparten la vision de lo que la institucion sera
en el futuro

31 | Los directivos de la institucion tienen una orientacion

a largo plazo




CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la respuesta que Ud., considera pertinente.

1= Totalmente 2=En 3= Ni de acuerdo ni 4= De 5=Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo de acuerdo
Ne 213 14 |5

CREACION DEL CONOCIMIENTO

Cree Ud., que el personal directivo se interrelacionan
entre ellos, propiciando la creacién del conocimiento

Cree Ud., que en su area de labor siempre se detiene
el conocimiento no documentado de los usuarios.

Cree Ud., que la institucién reparte informacién
formal e informal, constantemente sin ataduras.

Cree Ud., que la institucién tiene un eficaz sistema
de indagacion del conocimiento externa e interna.

Cree Ud., que la informacion que se obtiene de
diversas maneras es eficazmente analizada y lo
integran dentro de la institucién

Cree Ud., que la institucion genera reportes donde se
da a conocer los avances que se ha generado de ella

Cree Ud., que la innovacion y la modificacion de las
tareas esta sustentada en el empleo de nuevas
habilidades y conocimientos.

Cree Ud., que el impacto que se esta dando con el
sistema del creacion del conocimiento de la
institucion es apropiado.

Cree Ud., que los directivos generalmente estan de
acuerdo coOmo afecta a la institucion las nuevas
informaciones

10

Cree Ud., que la institucién es competente de excluir
la informacion

TRANSMISION Y ACOPIO DEL CONOCIMIENTO

11

Cree Ud., que la base de datos de la institucion
genera informacion pertinente para la realizacion de
las tareas

12

Cree Ud., que en la institucion hay manera para
recopilar propuestas y cambiarlas como parte del
conocimiento de ella misma




13

Cree Ud., que en la institucion existe la posibilidad
de acceder a los documentos y base de datos
mediante las redes informaticas.

14

Cree Ud., que el cambio del personal no genera una
pérdida de habilidades o conocimiento
fundamentales para la institucion

15

Cree Ud., que la habilidad de generar nuevos
maneras, practicas o ideas se basa en los
conocimientos que se comparte.

16

Cree Ud., que el cumplimiento de sus labores mejora
cuando se emplean nuevas habilidades vy
conocimientos que se han compartido.

17

Cree Ud., que la institucion invierte en la obtencion de
tecnologias del conocimiento y de la informacion

18

Cree Ud., que los colaboradores de la institucion
comparten y trasladan conocimientos reciprocamente

19

Cree Ud., que en la institucibn hay normas para
compartir las propuestas de los colaboradores, luego
de que han sido evaluadas

20

Cree Ud., que la institucion tiene formas prudentes
gue avalan que las buenas practicas se compartan

MANEJO Y EMPLEO DEL CONOCIMIENTO

21

Cree Ud., que en la creacion de redes y alianzas
externas con instituciones distintas puedan generar el
conocimiento.

22

Cree Ud., que los acuerdos cooperativos con otras
instituciones permitan generar nuevos conocimientos

23

Cree Ud., que en la institucion se brindan
oportunidades de poder capacitarse para fortalecer
las destrezas de los colaboradores.

24

Cree Ud., que en la institucidon se emplea la base de
datos respecto a las patentes, publicaciones
cientificas e informes técnicos.

25

Cree Ud., que los colaboradores toman decisiones de
arazon del empleo de conocimiento anticipadamente
generados.

26

Cree Ud., que los documentos digitales de la web
institucional son accesibles facilmente para su
empleo

27

Cree Ud., que las recomendaciones dadas por las
consultorias y por la ciudadania se anexen en los
procesos de la institucion.

28

Cree Ud., que los procesos son acreditados mediante
manuales, normas o estandares de calidad, etc.

29

Cree Ud., que en la institucidon se generan reuniones
donde se da a conocer los nuevos descubrimientos
del conocimiento en gestion del conocimiento.




30

Cree Ud., que los colaboradores dan resoluciones a
través de la interrelacion en grupos a preguntas que

tienen gque ver a toda la institucién.

ANEXO 7

ALFA DE CRONBACH

CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,980

31

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de

Media de escalaescala si el total de Cronbach si el

si el elemento  elemento se ha elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 78,9000 916,767 ,749 ,980
VARO00002 78,9000 891,433 ,864 ,979
VARO00003 79,0000 904,667 ,853 ,979
VARO00004 78,7000 908,011 ,835 ,979
VARO00005 79,1000 902,767 ,823 ,979
VAR00006 78,8000 906,400 ,842 ,979
VARO00007 79,5000 895,611 872 ,979
VARO00008 78,8000 908,178 ,885 ,979
VARO00009 78,9000 908,100 ,809 ,979
VARO00010 79,4000 916,489 ,602 ,981
VARO00011 78,7000 905,122 ,875 ,979
VARO00012 78,8000 923,956 ,807 ,980
VARO00013 78,9000 909,211 741 ,980
VARO00014 79,0000 911,556 ,821 ,979
VARO00015 79,0000 922,667 ,809 ,980




VARO00016 78,8000
VARO00017 78,2000
VAR00018 79,0000
VARO00019 79,3000
VARO00020 78,8000
VAR00021 78,7000
VARO00022 78,1000
VAR00023 78,8000
VAR00024 79,2000
VARO00025 78,7000
VAR00026 78,6000
VARO00027 78,8000
VAR00028 79,1000
VAR00029 78,6000
VARO00030 79,0000
VAR00031 78,9000

920,844
930,622
910,444
920,900
913,511
921,344
920,322
890,400
910,844
901,789
891,822
907,067
908,767
910,044
914,444
916,100

,862
, 798
837
714
(44
, 781
,855
,840
728
,805
,808
, (76
,665
, 769
,673
,615

,979
,980
979
,980
,980
,980
,979
979
,980
,979
,980
,980
,980
,980
,980
,980

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. Desviacion

N de elementos

81,5000 971,389

31,16711

31




ALFA DE CRONBACH
GESTION DEL CONOCIMIENTO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,980 30

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade  Correlacion Alfa de
escalasi el escalasi el total de Cronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 75,5000 820,500 ,984 ,979
VAR00002 75,5000 814,278 ,895 ,979
VARO00003 75,6000 830,489 ,838 ,980
VAR00004 75,5000 851,833 721 ,980
VAR00005 75,9000 847,433 747 ,980
VAR00006 75,5000 838,722 ,784 ,980
VARQO0007 76,2000 835,067 ,823 ,980
VAR00008 75,4000 833,156 ,880 979
VARO00009 75,5000 850,944 137 ,980
VAR00010 76,1000 831,656 ,733 ,980
VAR00011 75,3000 834,900 ,700 ,980
VAR00012 75,3000 836,233 ,852 ,980
VAR00013 75,6000 840,711 ,694 ,980
VAR00014 75,6000 830,267 ,842 ,980
VAR00015 75,7000 855,789 ,749 ,980
VAR00016 75,3000 833,122 ,901 ,979
VARO00017 74,4000 834,489 ,793 ,980

VARO00018 75,6000 836,489 ,815 ,980



VARO00019 75,7000 824,011 ,821 ,980
VAR00020 75,5000 848,500 ,699 ,980
VAR00021 75,3000 844,678 ,897 ,980
VAR00022 74,4000 834,489 793 ,980
VAR00023 75,6000 838,267 729 ,980
VAR00024 75,7000 824,011 821 ,980
VAR00025 75,5000 848,500 ,699 ,980
VAR00026 75,3000 826,456 , 764 ,980
VAR00027 75,6000 833,600 7194 ,980
VAR00028 75,9000 824,989 ,708 ,980
VAR00029 75,4000 837,378 ,752 ,980
VAR00030 75,5000 821,833 ,803 ,980
Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. Desviaciéon N de elementos

78,1000 893,433

29,89036

30




ANEXO 8
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencial |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1; PARTICIPACION Si No Si No Si No

1 Cree Ud., que las decisiones generalmente se toman donde se encuentra
disponible la mejor informacion

2 La informacion se comparte siempre, con el fin de que todos los integrantes
de la institucion las tengan

3 Todos creen que ella o él pusda generar un positivo impacto

Las tareas se realizan en equipo

on | e

Todos participan en |a realizacion de la tarea, sin tener en cuenta la
jerarquia

Los equipos son parte fundamental de la institucion

Constantemente mejoramos con respecto a nuestros adversarios.

Invierten constantemente en las habilidades de los colaboradores

W oo 4| o

La habilidad del individuo forma parte fundamental de la ventaja
competitiva.

DIMENSION 2: CONSISTENCIA No No No
10 | Los directivos y jefes siguen los patrones fijados para todos en la
organizacion
11 | Hay un bagaje coherente y claro de valores que guia la manera en que
hacemos nuestras tareas.
12 | Los comportamientos son guiados por codigos éticos perfinentes.
13 | Cuando hay desacuerdos, todos participan para solucionar aspectos que
beneficien a todos.
14 | Facilmente se llega a consensos, hasta en temas muy dificultosos
15 | Frecuentemente se tiene dificultades para llegar a un consenso sobre temas
precisos
16 | Personas de distintas unidades de la institucion adn comparten una vision
comun.
17 | Es muy facil coordinar proyectos en las distinta unidades en la institucion
18 | En los distintos niveles de la insfitucion existe una clara alineacion de los
propositos institucionales
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD No No No

19 | En la institucion todos los colaboradores son recepfivos

20 | Respondemos de esta manera a ofras instituciones asi como  a los cambios

®© 0020 @ 0 0 50990 O - 0000000 ¢ @
ooe-0®e 0090 000000 oo

21 | Constantemente adquirimos mejores y nuevas maneras de realizar &l
trabajo

® 002 ®0 000 0% o 200000 g o




.-:l'i ESCUELA DE POSGRADO

22 | Las sugerencias y comentarios de los usuarios generalmente guian al ® ® PY
cambio
23 | Los usuarios ingresantes inciden directamente en la toma de decisiones [ ® @
24 | Los intereses del usuario final constantemente no se toma en cuenta en las ® ®
decisiones que se toman e
25 | Enlainstitucion se ve el fracaso como una manera de aprender y mejora Py ® ®
continua
26 | Premiamos y animamos a los colaboradores que toman riesgos ® @ [ J
271 | Garantizamos de que se coordinen nuestras acciones y sacrificio entre las
distintas unidades o ® *
DIMENSION: MISION EDUCATIVA @ [ ) [ ]
28 | Los directivos de la institucion precisan metas ambiciosos y realistas [ ] [ ] [ ]
2% | La direccion ha constituido con daridad los propdsitos que se estan P
tratando de cumplir en la institucion ® ®
30 | Todos comparten la visidn de lo que la institucion serd en el futuro ® L) (]
3 | Los directivos de la institucion ienen una onientacion a largo plazo [ ] [ ] [ ]
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: TEJADA RAMOS, ROLANDO

DNI: 29546713

Especialidad del validador: DR. EN GESTION Y CIENCIAS DE LA EDUCACION. LIC. EN EDUCACION ESP. FISICO - MATEMATICO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Camana 13 de octubre del 20 20
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._]FI ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CONOCIMIENTO

N | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1; CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No | 8i | No
1 Cree Ud., que el personal directivo se interrelacionan enfre ellos,
i = o ® @ ®
propiciando la creacion del conocimignto
2 Cree Ud., que en su area de labor siempre se detiene el conacimiento no ° ° °
documentado de los usuarios.
3 Cree Ud., que la institucion reparte informacion formal e informal, ° Py
constantemente sin ataduras. ®
4 Cree Ud , que la institucion tiene un eficaz sistema de indagacion del Py ® ®
conocimiento externa e interna.
5 Cree Ud., que la informacidn que se obtiene de diversas maneras es ° ® ®
eficazmente analizada y lo integran dentro de la institucion
6 Cree UUd., que la instituzon genera reportes donde se da a conocer los ° ° ®
avances que se ha generado de ella
7 Cree Ud., que la innovacion y la modificacion de las tareas esta sustentada 9o P ®
en &l empleo de nuevas habilidades v conocimientos.
] Cree Ud., que el impacto que se esta dando con el sistema del creacion del
conocimiento de la institucion es apropiado. ® o
9 Cree Ud., que los directivos generalmente estan de acuerdo como afecta a ° ® P
la institucidn las nuevas informaciones
10 | Cree Ud,, que |a institucion es competente de excluir la informacion
DIMENSION 2: TRANSMISION Y ACOPIO DEL CONOCIMIENTO Si No Si No | 8i [ Ne
11 | Cree Ud., que la base de datos de la institucion genera informacion ® Py Ps
pertinente para la realizacion de las tareas
12 | Cree Ud., que en la institucion hay manera para recopilar propuestas y
cambiarlas como parte del conocimiento de ella misma o ® ®
13 | Cree Ud., que en la institucion existe la posibilidad de acceder a los ® ° P
documentos y base de datos mediante las redes informaticas.
14 | Cree Ud., que el cambio del parsonal no genera una pérdida de habilidades °® ®
0 conocimiento fundamentales para la institucidn @
15 | Cree Ud., que la habilidad de generar nuevos maneras, pricticas o ideas se ®
basa en los conocimientos que s2 comparte. ® ot
16 | Cree Ud., que el cumplimiento de sus labores mejora cuando se emplean ° ® °®
nuevas habilidades v conocimientos que se han compartido.
17 | Cree Ud., que la institucidn invierte en la obtencion de tecnologias del
conocimiento y de la informacion ot ® o
18 | Cree Ud., que los colaboradores de la institucion comparten y trasladan
conocimientos reciprocamente o o b
19 | Cree Ud., que en la institucion hay normas para compartir las propuestas de
los colaboradores, luego de que han sido evaluadas ® @ o




.Eﬂ ESCUELA DE POSGRADO

20 | Cree Ud., que la institucion tiene formas prudentes que avalan que las
buenas practicas se compartan L ® o
DIMENSION 3: MANEJO Y EMPLEC DEL CONOCIMIENTO Si No Si No |8i | No
21 | Cree Ud,, que en la creacion de redes y alianzas externas con instituciones
o S L] o 9
distintas puedan generar el conocmiento.
22 | Cree Ud, que los acuerdos cooperativos con ofras instituciones permitan
generar nuevos conacimientos ® o ®
23 | Cree Ud, que en la institucidn se brindan oportunidades de poder ° P
capacitarse para fortalecer las destrezas de los colaboradores. o
24 | Cree Ud, que en la institucion se emplea la base de datos respecto a las °® ®
patentes, publicaciones cientificas e informes técnicos.
25 | Cree Ud., que los colaboradores toman decisiones de a razon del empleo ® ® °
de conocimiento anticipadamente generados.
26 | Cree Ud,, que los documentos digitales de la web institucional son ° °
accesibles fadlmente para su empleo ®
27 | Cree Ud., que las recomendaciones dadas por las consultorias y por la °
ciudadania se anexen en los procesos de la institucion. ® o
28 | Cree Ud, que los procesos son acreditados mediante manuales, normas o ® ®
: . ®
estandares de calidad, etc.
29 | Cree Ud., que en la institucion se generan reuniones donde se da a conocer
T e ! - ] e ®
los nuevos descubrimientos del conocimiento en gestion del conocimiento.
30 | Cree Ud, que los colaboradores dan resoluciones a través de la P °
interrelacion en grupos a preguntas que fienen que ver a toda la institucién. e
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: TEJADA RAMOS, ROLANDO DNI: 29546713

Especialidad del validador: DR. EN GESTION Y CIENCIAS DE LA EDUCACION. LIC. EN EDUCACION ESP. FISICO - MATEMATICO

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Camana 13 de octubre del 20 20
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencial! |Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1; PARTICIPACION Si No Si No Si No

1 Cree Ud., que las decisiones generalmente se toman donde se encuentra
disponible la mejor informacion

2 La informacion se comparte siempre, con el fin de que todos los integrantes
de la institucién las tengan

3 Todos creen que ella o &l pueda generar un paosifivo impacto

XX X

XX XX | X

~
A
b
A

21 | Constantemente adquirimos mejores y nuevas maneras de realizar el
trabajo

X
X
5
4 Las tareas se realizan en equipo e
] Todos participan en la realizacién de la tarea, sin tener en cuenta la i
Jerarquia >< x
6 | Los equipos son parte fundamental de la institucion o p 4
7 Constantemente mejoramos con respecto a nuestros adversarios. P N/
g Invierten constantemente en las habilidades de los colaboradores ol <
9 | La habilidad de! individuo forma parte fundamental de la ventaja < P
competitiva. X X X
DIMENSION 2: CONSISTENCIA Si No Si No Si No
10 | Los directivos y jefes siguen los patrones fijados para todos en la
organizacion ! ? ’ ! i X >< x
11 | Hay un bagaje coherente y claro de valores que guia la manera en que
hacemos nuesiras tareas. >< >< X
12 | Los comportamientos son guiados por codigos éticos pertinentes. X X ol
13 | Cuando hay desacuerdos, todos participan para solucionar aspectos que
beneficien a todos. >< X X
14 | Facilmente se llega a consensos, hasta en temas muy dificultosos X o hd
15 | Frecuentemente se tiene dificultades para llegar a un consenso sobre temas X « @
precisos X ><
16 | Personas de distintas unidades de la institucién ain comparten una vision
comun. _>< X X
17 | Es muy facil coordinar proyectos en las distinta unidades en la institucion P4 P e
18 | En los distintos niveles de la institucidn existe una clara alineacion de los X X N/
propositos institucionales X
DIMENSION 3: ADAPTAEILIDAD Si No Si No Si No
18 | En la institucion todos los colaboradores son recepiivos pd hd X
20 | Respondemos de esta manera a ofras instituciones asi como a los cambios | % N X
X

X
X
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X

22 | Las sugerencias y comentarios de los usuarios generalmente guian al
cambio

X

23 | Los usuarios ingresantes inciden directamente en la torma de decisiones

24 | Los intereses del usuario final constantemente no se toma en cuenta en las

decisiones que se toman
25 | Enlainstitucion se ve el fracaso como una manera de aprender y mejora

confinua

XXX XX

A
-

26 | Premiamos y animamos a los colaboradores que toman riesgos

XXX X
X | XX | X X4

2T | Garantizamos de que se coordinen nuestras acciones vy sacrificio entre las
distintas unidades

h
(X
3
I,

y

DIMENSION: MISION EDUCATIVA

“
L

28 | Los directivos de la institucion precisan metas ambiciosos y realistas

XX
X XA

29 | Ladireccion ha constituido con daridad los propdsitos que se estan

DX XX

tratando de cumplir en la institucién X 2N
30 | Todos comparten la vision de lo que la institucion sera en el futuro prd 25
31 | Los directivos de la institucion tienen una orientacidn a largo plazo pd N
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: CHARA ZABALAGA, ELVIO JUSTO DNI: 04732552

Especialidad del validador: MG. EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION/ LIC. EN LITERATURA Y LINGUISTICA / PROF. DE LENGUA Y
LITERATURA

CAMANA 10 de OCTUBRE del 2020

"Pertinencia: El item corresponde al concepto fedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

Clay. E o ~Swte Ghara Gatlaga
Chaastro an Administracion de le & ducacion
&l on Eitoratura y ingiiistica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CONOCIMIENTO

N | DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1; CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No Si Noe |8i | No

1 Cree UUd., que el personal directivo se interrelacionan entre ellos,
propiciando la creacion del conocimiento

2 Cree Ud., que en su area de labor siempre se detiene el conocimiento no
documentado de los usuarios.

3 Cree Ud., que la institucion reparte informacion formal & informal,
constantemente sin ataduras.

4 Cree Ud., que la institucion tiene un eficaz sistema de indagacion del
conocimiento externa e interna.

5 Cree Ud., que la informacion que se abtiene de diversas maneras es
eficazmente analizada y lo integran dentro de la institucion

6 Cree Ud., que la institucion genera reportes donde se da a conocer los
avances que s ha generado de ella

7 Cree Ud., que la innovacidn y la modificacion de las tareas esta sustentada
en &l empleo de nuevas habilidades y conocimientos.

8 Cree Ud., que el impacto que se estd dando con el sistema del creacion del
conocimiento de la insfitucion es apropiado.

9 Cree Ud., que los directivos generalmente estan de acuerdo como afecta a
la institucidn las nuevas informaciones

3¢ XXX XXX X
XXX XXX XX | X

’
3
y
M

10 | Cree Ud., que la institucidn es competente de excluir la informacion

DIMENSION 2: TRANSMISION Y ACOPIO DEL CONOCIMIENTO

=

No No No

11 | Cree Ud,, que |a base de datos de la institucion genera informacion
pertinente para la realizacion de las tareas

12 | Gree Ud., que en la institucion hay manera para recopilar propuestas y
cambiarlas como parte del conocimignto de ella misma

13 | Cree Ud., que en la institucion existe la posibilidad de acceder a los
documentos y base de datos mediante las redes informaticas.

14 | Cree Ud,, que el cambio del personal no genera una perdida de habilidades
o conocimiento fundamentales para la institucién

15 | Cree Ud., que la habilidad de generar nuevos maneras, practicas o ideas se
basa en los conocimientos que se comparte.

16 | Cree Ud., que el cumplimiento de sus labores mejora cuando se emplean
nuevas habilidades v conocimientos que se han compartido.

17 | Cree Ud., que la institucidn invierte en la obtencion de tecnologias del
conocimiento v de la informacion

18 | Cree Ud,, que los colaboradores de la institucion comparten y trasladan
conocimientos reciprocaments

X
XXX [ XXX X XX XXX X

X[ XX XXX [X X | X
X | X X | X x| XX XX |e2fX

19 | Cree Ud., que en la institucion hay normas para compartir las propusstas de
los colaboradores, luego de que han sido evaluadas
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20 | Cree Ud, que la institucion tiene formas prudentes que avalan que las X X ><
buenas practicas se comparian
DIMENSION 3: MANEJO Y EMPLEC DEL CONOCIMIENTO Si No Si No [ Si | Ne
21 | Cree Ud., que en la creacion de redes vy alianzas externas con instituciones X
distintas puedan generar el conocimiento. X x
22 | Cree Ud,, que los acuerdos cooperativos con ofras instituciones itan
generar nuqevos conocimientos " P X X X
23 | Cree Ud., que en la institucion se brindan oportunidades de poder x
capacitarse para fortalecer las destrezas de los colaboradores. x x
24 | Cree Ud,, que en la institucion se emplea la base de datos respecto a las x
patentes, publicaciones cientificas e informes técnicos. X X
25 | Cree Ud., que los colaboradores toman decisiones de a razon del empleo
de conocimiento anticipadamente generados. x X x
26 | Cree Ud,, que los documentos digitales de la web institucional son
accesibles faglmente para su empleo X x X
27 | Cree Ud., que las recomendaciones dadas por las consultorias y por la
ciudadania se anexen en los procesos de la institucion. X X x
28 | Cree Ud., que los procesos son acreditados mediante manuales, normas o
esténdaresq de calisad, etc. X x X
29 | Cree Ud, queen Ia_in_f.stitucic':-n se generan reuniones c_ic-nde seda a conocer X X X
los nuevos descubrimientos del conocimiento en gestion del conocimiento.
30 | Cree Ud., que los colaboradores dan resoluciones a través de la x x x
interrelacion en grupos a preguntas que tienen que ver a toda la institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f Mg: CHARA ZABALAGA, ELVIO JUSTO DNI: 04732552

Especialidad del validador: MG. EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION / LIC. EN LITERATURA Y LINGUISTICA / PROF. DE LENGUA Y
LITERATURA

CAMANA 10 de OCTUBRE del 2020

Pertinencia: El item corresponde al concepto tednico formulado.
*Relevancia: El itern es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

ClMag Lo sty Chara Sabalaga
Chlazstrs on Admirtistracion de b & ducacion
Eie on Eitratura p Eingiiistioa
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1; PARTICIPACION No No No

1 Cree Ud., que las decisiones generalmente se toman donde se encuentra

2 La informacion se comparte siempre, con el fin de que todos los integrantes
de la institucién las tengan

Todos creen que ella o él pueda generar un positivo impacto

Las tareas se realizan en

Obiw

Todos participan en la realizacion de la tarea, sin tener en cuenta la
jerarquia

.;.
|
|
|

uwummmm«hm
compefitiva.
DIMENSION 2: CONSISTENCIA

10 | Los directivos y jefes siguen los patrones fijados para todos en la

= |l ¢ el A4 < | € |a

organizacion
11 | Hay un bagaje coherente y claro de valores que guia la manera en que
hacemos nuestras tareas.

ars

12| Los comportamientos son guiados por cédigos éticos pertinentes.

13 | Cuando hay desacuerdos, todos participan para solucionar aspectos que
beneficien a todos.

14 | Facilmente se liega a consensos, hasta en temas muy dificultosos

15 | Frecuentemente se tiene dificultades para flegar a un consenso sobre temas

21¢l el e ol kKK [c|€]|< | <€ |o

precisos
16 | Personas de distintas unidades de la institucion aiin comparten una vision
comun.

17 | Es muy facil coordinar proyectos en las distinta unidades en la institucion

18 | En los distintos niveles de la institucion existe una clara alineacion de los
institucionales

Respondemos de esta manera a ofras instituciones asi como a los cambios

oelrlal ¢ =] 7| €le|

83

=z
[-]
clelelal <l d A Cld Y02 €| el cklele] 7 €l /) o

g
<I?K8| <[ &
H

WWMymmmmd
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Las sugerencias y comentarios de los usuarics generalmente guian al
cambio

Los usuarios ingresantes inciden directamente en la toma de decisiones
Los intereses del usuario final constantementa no se toma en cuenta en las
decisiones que se toman

En la institucion se ve el fracaso como una manera de aprender y mejora
confinua

Premiamos y animamos a los colaboradores que toman riesgos
Garantizamos de que se coordinen nuestras acciones y sacrificio entre las
distintas unidades

DIMENSION: MISION EDUCATIVA

Los directivos de la insfitucion precisan metas ambiciosos y realistas

La direccion ha constituido con claridad los propositos que se estan
tratando de cumplir en la institucion

Todos comparten la vision de lo que la institucion sera en el futuro

Los directivos de la insfitucion tienen una orientacion a largo plazo

=

J\<
ekl

&

N o8 B8 R

el e

Qg B

K |3 € |C|f] € |<

v v /‘FA’

VidP A% W4V P4 PaP

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres dei juez validador. Drf Mg: .~JAC XS 0. RGO\ e, NUGURS . DNE. 266233
Especialidad del validador:... & NS SSAOA...... DA S A0)

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

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

CELTUTOTR SRR HUACAPUY

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CONOCIMIENTO

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1; CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No | Si | No

-

Cree Ud., que el personal directivo se interrelacionan entre elics, \
propiciando la creacién del conocimiento

-
7/

Cree Ud., que en su area de labor siempre se detiene el conocimiento no \
documentado de los usuarios.

~
-

Cree Ud., que la institucion reparte informacion formal e informal,
constantemente sin ataduras.

Cree Ud., que la institucion tiene un eficaz sistema de indagacion del
conocimiento externa e intema.

Cree Ud., que la informacion que se obtiene de diversas maneras es
eficazments analizada y lo integran dentro de la institucion

avances que se ha generado de ella

Cree Ud., que la innovacion y la modificacion de las tareas esta sustentada
en el empleo de nuevas habilidades y conocimientos.

\
\
\
Cree Ud., que la institucion genera reportes donde se da a conocer los \
\
\

Cree Ud., que el impacto que se esta dando con el sistema del creacion del
conocimiento de la institucion es apropiado.

® o N e W A wWwN

///////

Cree Ud., que los directivos generalmente estan de acuerdo como afecta a N
la institucion las nuevas informaciones

-
o

Cree Ud., que la institucion es competente de excluir la informacion

DIMENSION 2: TRANSMISION Y ACOPIO DEL CONOCIMIENTO Si No

-
-

Cree Ud., que la base de datos de la institucion genera informacion N
pertinente para Ia rsalizacion de las tareas

-~

-
N

Cree Ud., que en la institucion hay manera para recopilar propuestas y \
cambiarias como parte del conocimiento de ella misma

-
o

Cree Ud., que en la institucion existe la posibilidad de acceder a los 3
documentos y base de datos mediante las redes informaticas.

-
-~

Cree Ud., que el cambio del personal no genera una pérdida de habilidades \
o conocimiento fundamentales para la institucion

-

o
|7 | 7

2 ezl T al| W

Cree Ud., que la habilidad de generar nuevos maneras, practicas o ideas se \
basa en los conocimientos que se comparte.

-
o

Cree Ud., que el cumplimiento de sus labores mejora cuando se emplean
nuevas habilidades y conocimientos que se han compartido. \

~

-
~

Cree Ud., que la institucion invierts en la obtencion de tecnologias del
conocimiento y de la informacion \

-
o

Cree Ud., que los colaboradores de la institucion comparten y trasladan
conocimientos reciprocamente

-
w

Cree Ud., que en la institucion hay normas para compartir las propuestas de |
los colaboradores, luego de que han sido evaluadas




Cree Ud., que la institucion tiene formas prudentes que avalan que las

buenas précticas se compartan N\ i N\
DIMENSION 3: MANEJO Y EMPLEO DEL CONOCIMIENTO Si No Si No | Si | No
21 | Cree Ud., que en la creacion de redes y alianzas externas con instituciones \ N\
distintas puedan generar el conocimiento. \
22 | Cree Ud., que los acuerdos cooperativos con ofras instituciones permitan o N \
generar nuevos conocimientos
23 | Cree Ud., que en la institucion se brindan oportunidades de poder \ N
capacitarse para fortalecer las destrezas de los colaboradores. \
24 | Cree Ud., que en la institucion se emplea la base de datos respecto a las \' \ N
patentes, publicaciones cientificas e informes técnicos. ,
25 | Cree Ud., que los colaboradores toman decisiones de a razon del empleo N\ \
de conocimiento anticipadamente generados. \
26 | Cree Ud., que los documentos digitales de la web institucional son N N \
accesibles facilmente para su empleo
27 | Cree Ud., que las recomendaciones dadas por las consultorias y por la \ \
ciudadania se anexen en los procesos de la institucion.
28 | Cree Ud., que los procesos son acreditados mediante manuales, normas o \ \ \
estandares de calidad, efc.
29 | Cree Ud., que en la insfitucion se generan reuniones donde se da a conocer \ \ \
los nuevos descubrimientos del conocimiento en gestion del conocimiento.
30 | Cree Ud., que los colaboradores dan resoluciones a través de la \
interrelacion en grupos a preguntas que tienen que ver a toda la institucion. \ \
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ¢°%\“?>\N%”\\RT-¥\QG*\,K§ ............... oni:. 246623 0.
Espacialidad ol valdaaor: . o AN S RATI . TS AN s ot s s et s s s e e b e
AS..de.. 25T el 2029
'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo Y THP
N IO X CARNTE ;7&\5‘;‘“;
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension



ANEXO 9
BASE DE DATOS
CULTURA ORGANIZACIONAL

MISION EDUCATIVS
P2d (P29 P30 (P31

ADAPTABILIDAD
P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27

41 15) 71
3| 15] &¥
4| 14] 7
4] 15] &2
41 16) 100
3| 15] &7
41 15) Gg
41 15) 93
3| 15] 93
4] 15] &3
3| 15] &2
2| 15] G
3| 15] 7a
4] 15] &8
4] 14] A8
4] 15) &3
41 15] 82
41 12] &5
2| 12] &5
3| 11) &l
41 14) 81
41 15] 74
41 14 596
41 14 &4
3| 14) &4
3| 12) &g
41 15] 8%

2
3
4
3
a
3
4
4
3
4
3
4
3
a
3
4
3
2
3
4
a
4
4
4
3
2
3

COMSISTENCIA

P10 (P11 |P12 (P13 |P14 |P1S (P16 |PIF (P18

PARTICIPACION

P1L (P2 |P3 P4 [P5 |P6 |P7 |PE |P9

1

4

2
3
2
3
4
1
2
3

3
4
1
2
3
4
2
3
4

3
a4
2
1
2
3
4
2

10

11

12 | 10
153 | 11
14 | 12
15 | 13
16 | 14
17 | 15
15 | 16

19 [ 17

20
21

18

2220
23 M
24 | 22
25 | 23
26 | 24
27 |25
258 | 26
29 | A




Gid

15| &6

1

15[ &0
12[ 95
15[ G
14 &3
15[ &1
13| G5
15[ 7&
1E[ 35
14| &6
| 76
15[ 92
14| &5
15[ 85
12| BF
13 &d
15[ 85
14| G0
15[ &7
1E[ &7
13[ &5
15 &d
13| &8
13 &0
15[ 85
13[ 30
15[ 78
15[ &7
15[ B&
14 &3
15[ 98

aq
4
dq
3
4
dq
4
3
a4
4
dq
3
4
dq
aq
3
dq
3
4
dq
4
3
a4
4
3
q
3
2
3
4
dq
4

4

3
4
4
3
4
3
d
4
3
q
4
3
4
4
Z
3
4
3
4
3
d
4
3
q
3
4
3
4
3
4

4
z
3
4
z

z2
3
Z
3
q

2
3
4
z
3
4
z

z2
3
Z
3
q

2
3
4
z
3

3
a
z

Z
3
2
3
dq
4

z
3
dq
z
3
dq
2

Z
3
dq

2
3
4
2
3
Pl
2
3
P

28
23
30

a0
k|

a2
a3
34
36
36
ar
a8
a4
40
14

5]

32
33
34
35
36
37
38
33
40

42
43
44
45
45
47
48
43
50
]

41

12
13
44
15
16
17
18
43
50

52
5
54
]
5E
&Y
5a
53
B0

=1

o2
93
od
55
o6
o7
58
g |59




Ad | AK

T A& AB | AC AD | AE | AF AG | AH | Al

)

15| &3
12| T8
12| &2
1| &3
14| 73
15| &3
14| &g
14| d6
14| @6
12| T8
15| &4
16| &0
M| 76
15 31
12f 73
15| &9
14| &4
15| &5
13| &3
13| 77
15| 34
14| 32
14| 77
15| &2
14| 31
13[ Td
12| &1
15| 32
15| &2
13| &2
16| @6

1| &3
15| 76

q
dq
2
3
a4
aq
a4
a4
3
3
4
q
a4
aq
3
a4
aq
q
3
q
q
aq
3
a4
aq
a4
3
aq
q
4
q
3
aq

3
2
3

a4
aq
a4
a4
3
Z
3
q

3
dq
4
3
dq
3
q
dq
3
q
4
3
dq
4
aq
dq
3
q

aq

2

2
3
2
2
3
]
z2

3
2
3
dq

Z
3
]
2z
3
4
2
3
4
2
3
4
Z

Z
3
2

2
3
4

3
4
z

Z
3
z2
3
]
q

2
3
d
2
3
d
2

]
2

]
2

2
3
q

60

E2
B3
E4
ES
&
EY
=]
B3
il
bl

61

62
63
64
65
66
67
68
63
7z |70

i1

T2
4
il
TE
T
e
T4
a0
2

[
i3
[
[
TG
[k}
[
i3
80

g2
a3
o4
85
26
a7
aa
a3
a0
El

a1

82
83
84
&5
86
87
[ii]
83
30

92
93
94

i)
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14| &6
14 &2
1of 31
14 32
15[ &2
15[ &3
16 &8
14| &5
13| 38
14| G
14{ @0
15[ &5
15[ 30
15[ G5
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q
3
dq
q

dq
q
dq
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dq
q
dq
q
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3
4
2
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q
4
q
3
2
3
q
4
4
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GESTION DEL CONOCIMIENTO

AF | AGAH Al

T A& AE | AC AD | AE
MANEJD ¥ EMPLEO DEL CONOCIMIENTO

P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 |P2E |P29 (P30

¥

2 24| B8
3| 27| &3
41 29] 74
3| &5 #F
4] 31| 593
3| 29 G4
4| 30| @3
41 27 81
3| 28| &5
4| 25| 78
3| 24| V8
41 31| &5
3| 25] ¥3
41 31| G4
3| 24| 64
4| 31| &2
3| 30| @6
2| 24] i3
3| 29 &l
4| 26| 78
4| 32| &5
4| 28] 72
4| 32| &9
4| 26] ¥
3| 29] &l
2| 25 a4
3| 46] 95

F
3
F
3
4
3
a
3
F
3
F
3
F
3
4
3
a
3
3
2
3
3
2
3
4
a
a

TRAMSMISION ¥ ACOPIO DEL COMOCIMIENTO

P11 |P12 (P13 (P14 (P15 |P16 |PA7 P18 P19 (P20

GESTION DEL CONOCIMIENTO
PL P2 (P3 (P4 (PS5 P& |PT |PE |PO [P1D

a

a

2
3
2
3
a
1
2
3

3
F
1
2
3
4
2
3
a

3
F
2
1
2
3
a
2

1a

11

12 | 10
13 11
14 | 12
15 | 13
16 | 14
17 | 15
15 | 16

12| 17

20
21

18

22 | 20
23021

24 | 22

25 | 23
26 | 24
27 | 25
25 | 26
29 | 27




£ oAa AR AC AD AE AR AG | AH A

Y

4] 30] 82
2] 20] a2
3| 29] 79
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ANEXO 10
CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que suscribe, Director de la Institucion Educativa “LOYOLA CARNERO
MENESES de la ciudad de Camana, otorga la presente:

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

A la docente MARIA ROSA HINOJOSA TITO identificada con DNI N° 30410170
quien realizara la recoleccién de datos mediante la técnica de la encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario para la realizacion de lainvestigacidn
titulada “CULTURA ORGANZACIONAL Y LA GESION DEL CONOCIMIENTO
EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE JOSE MARIA
QUIMPER, CAMANA-AREQUIPA- 2020”, para optar el grado de MAGISTER
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION en la Universidad César Vallejo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que
crea por conveniente

Camana, 16 de noviembre del 2020




El que suscribe, Director de la Institucion Educativa “Julio Ernesto Portugal” de

la ciudad de Camana, otorga la presente:

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

A la docente MARIA ROSA HINOJOSA TITO identificada con DNI N° 30410170
quien realizara la recoleccion de datos mediante la técnica de la encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario para |la realizacion de la investigacion
titulada “CULTURA ORGANZACIONAL Y LA GESION DEL CONOCIMIENTO
EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE JOSE MARIA
QUIMPER, CAMANA-AREQUIPA- 2020”, para optar el grado de MAGISTER
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION en la Universidad César Vallejo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que

crea por conveniente

Camana, 16 de noviembre del 2020

PROF. RUFFO VARGAS ALARCON
DIRECTOR



VEA EL PUEN,:E_

El que suscribe, director de la Institucion Educativa Inicial ElI Puente, de

la ciudad de Camana, otorga la presente:

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

A la docente MARIA ROSA HINOJOSA TITO identificada con DNI N° 30410170
quien realizara la recoleccidon de datos mediante la técnica de la encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario para la realizacion de lainvestigacion
titulada “CULTURA ORGANZACIONAL Y LA GESION DEL CONOCIMIENTO
EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE JOSE MARIA
QUIMPER, CAMANA-AREQUIPA- 2020”, para optar el grado de MAGISTER
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION en la Universidad César Vallejo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que

crea por conveniente

Camana, 16 de noviembre del 2020
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