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Resumen

El presente estudio titulado Gestion del conocimiento y cultura organizacional en el
Gobierno Regional de Loreto, 2021; tuvo el objetivo de establecer la relacion que
existe entre la gestion del conocimiento y la cultura organizacional en el GORE de
Loreto en el 2021.

El enfoque fue cuantitativo, de tipo basica de nivel descriptivo correlacional,
con disefio no experimental y es transversal, porque a través de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion se obtienen los datos en un solo momento de la
investigacion y la poblacion que esta conformada por 100 empleados de la misma
institucion. Para la validacion del instrumento se convocO a tres expertos. La
confiabilidad de la variable gestion del conocimiento fue de 0.922 y el de la variable
cultura organizacional fue de 0.974, interpretandose como alta confiabilidad.

La investigacion concluyé que La gestion del conocimiento se relaciona
significativamente con la cultura organizacional en el GORE de Loreto en el 2021;
debido a Rho de Spearman =0.787 y p = 0.000 (p < 0.05).

Palabras clave: Gestion del conocimiento, cultura organizacional, implicacion,

consistencia

vii



Abstract

The present study entitled Knowledge management and organizational culture in
the Regional Government of Loreto, 2021; had the objective of establishing the
relationship that exists between knowledge management and organizational culture
in the GORE of Loreto in 2021.

The approach was quantitative, of a basic type of correlational descriptive
level, with a non-experimental design and is cross-sectional, because through the
application of research instruments the data are obtained in a single moment of the
research and the population that is made up of 100 employees of the same
institution. For the validation of the instrument, three experts were summoned. The
reliability of the knowledge management variable was 0.922 and that of the

organizational culture variable was 0.974, interpreted as high reliability.

The research concluded that knowledge management is significantly related
to organizational culture in the Loreto GORE in 2021; due to Spearman's Rho =
0.787 and p = 0.000 (p <0.05).

Keywords: Knowledge management, organizational culture, involvement,

consistency
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I. INTRODUCCION

La economia global se vio afectada por la pandemia por Covid-19. Esta realidad ha
significado la pérdida de empleos, cancelacion de inversiones y un retraimiento del
comercio mundial. Como consecuencia de esto, las cadenas de suministros
internacionales se han visto afectadas y un descenso del consumo global. De modo
que, en el contexto de la pandemia, los estados han asumido el control de sus
economias nacionales para contener el Coronavirus, atender la salud publica y

brindar seguridad a los ciudadanos (Banco Mundial, 2020).

En el &mbito internacional, el mundo académico y empresarial actual
se enfrenta a una progresion de dificultades abordadas en alta complejidad, la
velocidad del progreso, la utilizacion de datos y avances de correspondencia,
mejores enfoques para la entrega, razonamiento computarizado, reevaluacion,
robotizacién y la creciente seriedad de las organizaciones, buscando menores
costos y beneficio mas prominente. Este intercambio termina siendo mas
beneficioso desde la estructura del desarrollo e Innovacion y en este sentido, el
trabajo de los focos de fiscalizacion es basico, para que, de acuerdo con los activos
entregados por el Gobierno, las organizaciones puedan lograr resultados
concebibles mas notables de avance del oficio y exploracion (Marulanda et al.,
2018).

En lo que compete al Perd, en las ultimas tres décadas la gestion publica se
ha orientado a promover el proceso de descentralizacion con enfoque de desarrollo
territorial, transfiriendo a las entidades subnacionales (gobiernos regionales y
municipalidades) decisiones politicas de mayor envergadura para la promocion del
desarrollo integral de regiones (Campana, 2017). En este marco, el Ministerio de
Economia y Finanzas ha destinado ingentes recursos econdémicos hacia las
entidades subnacionales para promover con razonabilidad y pertinencia las

inversiones publicas y la asistencia técnica.

Frente a este escenario, la gestion del conocimiento se transforma en un
elemento de competitividad, desempeiio y rendimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995),
en las instituciones publicas del Estado. Por ello que un aspecto crucial, es
incrementar el aprendizaje de las organizaciones (Colin y Lakomski, 2012) con el

propoésito de generar valor nuevo a la ciudadania, a través de las politicas publicas



prioritarias. Por tanto, la gestion del conocimiento deviene en un proceso complejo
en el que interviene la creacion, adquisicion, transmision vy utilizacion del

conocimiento (Nagles, 2007).

Sin embargo, en el Gobierno Regional (GORE) de Loreto, la gestién publica
se ha deteriorado por problemas de corrupcion que ha alcanzado a diversos ex
gobernadores regionales, generando el rechazo de la ciudadania y un descrédito
de la labor de los servidores publicos, por lo que se requiere de buen nivel de
gestiéon del conocimiento para crear, transferir y aplicar el conocimiento. Asimismo,
los bajos niveles de cultura organizacional presenta falta de implicacion,
consistencia, adaptabilidad, desarrollo de la mision transparencia en el manejo
presupuestal, dificultades para controlar y auditar la gestion publica de los
funcionarios de primer nivel, elevacion de costos de transaccion, entre otros, que

afectan el desenvolvimiento efectivo de los diversos organismos del GORE Loreto.

De no abordarse en forma pertinente este problema que afecta el bienestar
de la ciudadania y, sobre todo, la optimizacién de los recursos disponibles, e
arriesga y se agrava la precaria situacion de la Region Loreto, golpeada por la
pandemia del Covid — 19, dado que requiere de mejorar los niveles de gestion de
conocimientos y de cultura organizacional recursos econdmicos y financieros
urgentes para dar solucién a los problemas inmediatos de salud publica y
desarrollar de manera integral a través de proyectos de inversion publicos.

Por ello, se plantea como problema general; ¢Cémo es la relacion de la
gestion del conocimiento y la cultura organizacional en el Gobierno Regional de
Loreto, 2021? Adicionalmente, como problemas especificos; ¢ Como es la relacion
de la creacion del conocimiento y la implicacion en el Gobierno Regional de Loreto,
2021? ¢ Como es la relacion de la gestidén del conocimiento y la consistencia en el
Gobierno Regional de Loreto, 2021? ¢Cdémo es la relacién de la gestion del
conocimiento y la adaptabilidad, en el Gobierno Regional de Loreto, 2021? ¢ Cémo
es la relacion de la gestién del conocimiento y la mision, en el Gobierno Regional
de Loreto, 2021?

En cuanto a la justificacion tedrica del estudio; el presente estudio se enfoca
en generar conocimiento para la institucién, en donde los servidores publicos son

los encargados de realizar esta labor, ciiéndose a la normativa legal y a las



diversas fuentes de informacion para crear nuevo conocimiento y compatibilizar los
objetivos de la institucion publica con las necesidades de la ciudadania. Cuando
existe este nexo, se produce la mejora del rendimiento de las organizaciones (Belly,
2008). Asimismo, en el plano metodoldgico, el estudio se justifica porque se enfoca
en medir tanto la gestion del conocimiento como cultura de la organizacion, y
mejorar tacticas para el logro de competitividad, porque al transferir el conocimiento
y mejorar la cultura organizacional, en realidad se esta atendiendo las necesidades
sociales, crear infraestructura vial y ejecutar proyectos (Castellanos, 2014), la
perspectiva de las capacidades para una mejor gestion. Y, en el plano practico,

hacia la formulacion de un modelo de gestion del conocimiento en el GORE Loreto.

Asimismo, como objetivo general; establecer la relacién que existe entre la
gestiébn del conocimiento y la cultura organizacional del gobierno Regional de
Loreto, 2021; Y, como objetivo especifico; establecer la relacién que existe entre la
gestion del conocimiento y la implicacién en el Gobierno Regional de Loreto, 2021;
Establecer la relacién que existe entre la gestion del conocimiento y la consistencia
en el Gobierno Regional de Loreto, 2021; Establecer la relacion entre la gestion del
conocimiento y la adaptabilidad en el Gobierno Regional de Loreto, 2021 y
Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y la mision del GORE de
Loreto en el 2021. Por dltimo, con respecto a la hipétesis general, el enunciado
consistio en; existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la
cultura organizacional en el Gobierno Regional de Loreto, 2021; y, como hipoétesis
especificas; existe relacién significativa entre la gestiébn del conocimiento y la
implicacion en el Gobierno Regional de Loreto, 2021; existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y la consistencia en el Gobierno Regional de
Loreto, 2021; existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la
adaptabilidad en el Gobierno Regional de Loreto, 2021. Existe relacion significativa
entre la gestién del conocimiento y la misiébn en el Gobierno Regional de Loreto,
2021.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se consideré6 como antecedentes nacionales la investigacion de
Simén et al., (2020) presentaron el articulo que intenta comprender el modelo de
control del programa de alimentacién para escolares Qali Warma, cuyo objetivo se
convirtié en disefar los modelos de gestion del conocimiento. Para ello, utilizaron
la técnica de examen de casos con entrevistas semipresenciales dirigidas a los
responsables de la vecindad donde se tomaron en consideracion los niveles de era,
cambio e integracion de informacion, contrastando el modelo conceptual con
labores tematicas en 19 empleados de diferentes areas. Descubrir que la
comprension de la gestién se basa en las personas, su forma de vida organizativa
y su estilo de gestion; al mismo tiempo que el cambio de entendimiento depende
de una tradicion organizacional abierta y receptiva y un estilo gerencial que genera
participacion en la direccion de la integracién de la experiencia, de modo que
fomente una tradicion organizacional que fomente la asimilacion del conocimiento

en los integrantes.

Alvarez (2020) investig6 sobre la gestion del conocimiento generando
ventaja competitiva. La investigd concluy6 que la administracion del conocimiento
presenta flujos implicitos y explicitos considerandolo como activos de la institucion.
Una buena gestion del conocimiento genera ventajas competitivas necesarias para

las subsistencias de las instituciones en un medio globalizado y muy competitivo.

Por su parte, Cartaxo et al., (2020), el objetivo de la investigacién consistié
en mapear la produccién internacional sobre la interfaz entre las técnicas
emprendedoras y progresistas y la comprension de la gestion, siendo la naturaleza
de la mirada bibliométrica, ubicar que la experiencia de las estrategias
emprendedoras y progresivas y el control de la experiencia deben estar vinculados,
al mismo tiempo que la formulacién del método industrial debe, principalmente,
tomar la forma de un conocimiento del método adquirido a lo largo de los afios, lo
que puede ser posible gracias a la version organizativa de la gestion de la

experiencia.

Asimismo, Roque et al., (2020), en su articulo original centrado en la alta
calidad y la gestidon de la informacién en la oferta de las instituciones médicas en

tiempos de pandemia, se propusieron analizar como la gestion de la informacion



permite establecer técnicas de movimiento en el servicio de salud. de alta calidad
en una situacion endémica; para lo cual, utilizaron el método cualitativo de estudios
de movimiento, apoyado en analisis documental, encontrando en las
consecuencias dos procedimientos, uno generalizado para situaciones epidémicas
y otro para Covid 19. Concluyendo, que el control de la informacion y su conversion
de la documentacion permiten incorporar informacion externa y lecciones
aprendidas dentro de los movimientos de la institucion, contribuyendo a la toma de
decisiones estratégicas y operativas, abordando riesgos basados totalmente en
evidencia cientifica para asegurar la oferta de establecimientos de salud de primer

nivel en casos de coronavirus.

En relacién con los antecedentes internacionales, Magdaleno y Rodriguez
(2020) investigando sobre la gestion de conocimientos y cultura organizacional
encontraron que la gestion del conocimiento como elemento de las estrategias de
la institucidbn, encaminan en gran proporcidbn elementos de compromiso
organizacional suponiendo un efecto para mejorar la competitividad de las
instituciones. El conocimiento esté relacionado con las instituciones, de tal manera
gue las instituciones sacan provecho de la informacion que ofrecen los recursos
intangibles, siendo factores que incrementan la formacion de las estrategias de

administracion que orientan a la mejora de la institucion.

Abdi et al., (2018) investigo sobre el efecto de la gestion del conocimiento y
la cultura organizacional. La meta fundamental de este analisis fue los efectos
directos e indirectos de la cultura de la organizacion, la gestion del conocimiento y
aprendizaje organizacional sobre la innovacion. Se recopilaron datos a partir de una
encuesta de 279 empresas que suministran piezas de automéviles a Iran Khodro
Company, una irani fabricante de automdviles lider. El estudio descubrié que la
cultura institucional y la administracion del conocimiento influyeron en la innovacion
institucional. Ademas de eso, el aprendizaje organizacional jugdé un papel
importante como mediador en esa relacion. Sin embargo, no se considerd la gestion
del conocimiento como mediador en la relacion de cultura e innovacion
organizacional. Como una contribucion practica, los hallazgos del estudio sirven
como una guia para responsables de formulacion de politicas y los administradores

de politicas y estrategia de innovacion sostenible. Conociendo la efectividad de la



innovacion puede ayudar al gobierno a tomar decisiones sobre la continuacion de

esta politica.

Owino y Kibera (2019) investigaron sobre el desempefio de la cultura
organizacional. El estudio tuvo el propdsito de establecer influencia de cultura
organizacional en desempenfar las instituciones de micro-finanzas en Kenia. Se
adopt6 un disefio de encuesta descriptiva transversal. Los datos secundarios se
obtuvieron de los informes anuales de la Asociacion de Instituciones de
Microfinanzas de Kenia y de Microfinance Rating Africa. Los datos primarios se
recopilaron mediante un cuestionario estructurado dirigido al director ejecutivo, al
gerente de recursos humanos y al gerente de marketing. Los datos se analizaron
mediante andlisis factorial y regresion. El andlisis identifica la jerarquia como las
tipologias culturales dominantes en la industria de las microfinanzas. Los resultados
obtenidos demuestran que la cultura organizacional tiene una influencia
significativa en el desempefio fuera del mercado. Ademas, la cultura del mercado
esta inversamente asociada con la relacion deuda / capital. Concluimos que la
cultura organizacional es importante de ventajas competitivas sostenible en la
industria de las microfinanzas. Ademas, concluimos que las culturas de mercados

promueven independencia financiera con la sostenibilidad a largo plazo.

Ho (2018) investigd sobre gestion del conocimiento y concluyé que no es
extrafio que tanto las personas como las organizaciones se den cuenta de que solo
las organizaciones innovadoras sobrevivirAn en un panorama econémico muy
turbulento. También es un hecho que las innovaciones solo se pueden lograr
cuando una institucién aprende continuamente y se convierte en un 6rgano de
aprendizaje. Una institucion que aprende se caracteriza por el acervo de
conocimientos tanto tacitos como explicitos que ha adquirido a lo largo del tiempo
y coOmo se utiliza el acervo de conocimientos. El acervo de conocimientos se vuelve
Gtil solo cuando se comparte y utiliza para la mejora general en todos los procesos
organizacionales y la mejora del capital humano. Este documento conceptual
sugiere que tan importante como es el concepto de gestion del conocimiento, en
lugar de tratarlo como un concepto de gestion diferente, debe tratarse como un
componente importante del proceso de aprendizaje organizacional. De hecho, la

gestion del conocimiento es y debe ser una extension del aprendizaje



organizacional porque cuando no hay aprendizaje; no habra ningin conocimiento
que gestionar. Este documento también descubrio que la falta de relaciones
interpersonales, la falta de confianza organizacional, las habilidades y la
insuficiencia de tiempo son los principales factores que impiden que los miembros

de la institucion compartan conocimientos.

Zieba (2017) investigo sobre el rol de la cultura organizacional y concluyo
que la cultura organizacional es un factor importante que influyen en los procesos
de gestion del conocimiento en las pequefias empresas. Estas entidades pequefias
suelen tener recursos limitados, tanto humanos como financieros, para poder
desarrollar sistemas avanzados de gestion del conocimiento. Sin embargo, hasta
el momento se han realizado pocas investigaciones para investigar las
caracteristicas de cultura de la institucién en las pequefias organizaciones, en
términos de procesos de gestién del conocimiento. Por tanto, la meta de estos
estudios de la cultura de las organizaciones en las pequefias organizaciones

polacas con la aplicacion de una perspectiva simbolico-interpretativa.

En cuanto a la variable gestion del conocimiento se denomina la capacidad
de una institucion en la generacion de nuevos conocimientos, de tal manera que se
diseminan entre los integrantes de la institucién y materializar en bienes, servicio y
del sistema (Nonaka y Takeuchi, 1995; Che et al., 2016). El conocimiento se refiere
a una comprension tedérica o practica de un tema. La gestion del conocimiento se
ha convertido en términos muy comunes en el siglo XXI, ya que se ha aplicado a
un amplio espectro de actividades y areas con el propdsito de administrar, crear y
mejorar los activos intelectuales (Gao et al., 2017). Se ha vuelto cada vez mas
importante para que las personas comprendan qué informacién es esencial, como
administrar esta informacién esencial y como transformar la informacion esencial

en conocimiento permanente.

El conocimiento es el elemento vital de una institucion y se ha identificado
como un elemento crucial para la supervivencia de las organizaciones en la era
dinamica y competitiva actual. Por tanto, implica que gestionar el conocimiento es
tan importante para una institucibn como se gestionan otros activos. Para tener

éxito y disfrutar de la ventaja competitiva, las organizaciones tienen al conocimiento



gue como un recurso y un factor critico de éxito para las organizaciones (Asrar y

Anwar, 2016; Chidambaranathan y RaniKumaresan, 2015).

Es importante resaltar que los desafios subyacentes de la gestion de
conocimiento y transferencia de tecnologia y sus respectivas contribuciones al
desarrollo de la sociedad son temas bien conocidos y ampliamente discutidos en la
gestion empresarial. La transferencia de tecnologia para lograr la innovacion, la
orientacién al cliente y la adquisicion de habilidades tecnolégicas (Vetroni et al.,
2020). La gestion de conocimiento, por tanto, apoyan el desarrollo de la
transferencia de tecnologia, ya sea a nivel académico o industrial. La transferencia
de tecnologia cambia constantemente y, para una gestion adecuada del
conocimiento, estos problemas actuales deben ser monitoreados. La generacion
de conocimiento representa el pilar para el surgimiento de valor dentro de una
institucion (Del Giudice et al., 2017).

Asegurando un cierto grado de aplicacion del conocimiento, las empresas
pueden alcanzar niveles comparables de innovacién enfatizando los procesos de
intercambio o0 almacenamiento; este proceso de intercambio de conocimientos
puede compensar niveles mas bajos de otros procesos de conocimiento y mantener

mejores niveles de innovacion (Kunzel et al; 2018).

Se establecieron los enfoques y se presentd un modelo de gestion de
conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995) referido a las maneras de socializar,
exteriorizar, combinar e interiorizar el conocimiento. Las instituciones procesan
informaciones de los contextos interiores y exteriores y con entornos exteriores e
interiores, creando nuevos conocimientos e innovacién. Afirman que la gestion del
conocimiento debe considerar las caracteristicas ambientales del lugar donde se
va a emplear, como la naturaleza del conocimiento, la cultura que rodea el entorno
y el comportamiento individual en relacion con la informacién y el conocimiento, asi
como el proceso de comunicacién (Barragan, 2014). En este sentido, la gestion de
conocimiento en las instituciones se basa en compartir y proteger el conocimiento,
y relacionarlo con el sistema de gestion del conocimiento que han sido disefiados

para su uso en las organizaciones (Leite y Costa, 2007).

En cuanto a las dimensiones de la gestion del conocimiento, Nonaka y

Takeuchi (1995) establecieron las dimensiones creacion del conocimiento, que



consiste en el proceso dinamico y de forma espiralada establecida como
conversiones de conocimiento. Estos procesos dinamicos estan anclando en las
presunciones de que los conocimientos son creados y expandidos mediante las
interacciones sociales entre el conocimiento explicito e implicito. Asi mismo,
propusieron la dimension transferencia del conocimiento, que consiste en los
procesos mediante el cual la institucion se ve influenciada por las experiencias de
otra, se evidencia por cambios en las formas de realizar las actividades y en los
resultados que son alcanzables. En cuanto a la dimension aplicacion del
conocimiento, se establecié que las aplicaciones del conocimiento como los
propésitos en los que terminan los ciclos por que se ha gestionado los
conocimientos. Las informaciones que no tengan posibles usos deben ser
desechadas o almacenadas en los repositorios que estan organizados a los

efectos.

En relacion con la cultura organizacional, esta posibilita que los niveles de
presentacion en las organizaciones, facilitando las adaptaciones y previsiones al
cambio de los entornos externos, con el proposito de mejoramiento de los servicios
que brindan y las satisfacciones de la demanda de personas (Denison, 2009;
Pedraza et al., 2015). Asi mismo, es el conjunto de aprendizajes que se adquieren
y que posibilitan a las personas construir o la comprension de las ideas (Gonzales
et al., 2017).

Ademas, la cultura se percibe como los ejercicios aplicables y enormes que
se aprenden en el clima exterior e interior de la asociacién, en los que los
trabajadores tienen su propio trabajo ensayando y ajustando igualmente, creando
sistemas y nuevos encuentros (Schein, 1988). Asi mismo, Rivera (2016) manifestd
que llama la atencién sobre: "se trata de un modelo de presunciones creado por un
grupo al enfrentarse a circunstancias que requieren una transformacion tanto
interna como externa, que ha aplicado un impacto adecuado para ser considerado
legitimo y ser llevado a los nuevos individuos como camino, con derecho a ver,

pensar y sentir estos problemas.

Los valores y suposiciones culturales construyen el marco mental para
razonar y responder a los estimulos del entorno empresarial. Los valores y

supuestos determinan las percepciones que tienen los integrantes de la institucion



del tiempo, la naturaleza de las actividades humanas y las relaciones horizontales
y verticales en los diferentes niveles de institucion. El estudio actual adopta el marco
de valores en competencia para describir y medir la cultura organizacional (Choi et
al., 2010).

El tipo de cultura se caracteriza por la creatividad, el crecimiento y la
busqueda de variedad. La cultura del mercado se concentra en la productividad, el
logro de metas y el desempefio orientado al éxito financiero. La cultura de la
jerarquia se caracteriza por la eficiencia, la estabilidad, la coordinacién y el control
internos. Las organizaciones que exhiben este tipo de cultura enfatizan la seguridad
de la tenencia, la previsibilidad y el cumplimiento de las reglas y regulaciones.
Dentro de la perspectiva de valores en competencia, una cultura sélida con una
composicién equilibrada de los cuatro tipos de cultura es valiosa para permitir a los
gerentes lidiar con las demandas conflictivas de las partes interesadas. Las culturas
fuertes se consideran medios poderosos para sefialar a los empleados sobre los
comportamientos deseables y los resultados organizacionales. Por lo tanto, la
cultura organizacional se concibe para establecer un mejor despliegue de los
recursos de la empresa que conducen al resultado de desempefio deseable (Tseng,
2010).

El enfoque tedrico de la cultura organizacional de Schein (1988), establecié
que el pensamiento de la cultura de la institucion y lo presenta a través de
percepciones y convicciones. Esto describe con mas detalle Cémo es la forma de
vida de la asociacidn. Se caracteriza por "reacciones de que la gente ha descubierto
como a los problemas de los recursos en el clima exterior y a los problemas de la
union interna. Asi mismo, desde una perspectiva simbdlico-interpretativa, se
percibe que los gerentes / fundadores pueden actuar como simbolos
organizacionales que representaron valores particulares (Zieba, 2017). Sin
embargo, su alcance de influencia depende de las interpretaciones entregadas por
los participantes en la institucion. Los gerentes son parte de una cultura
organizacional, lo que significa que pueden estar bajo su influencia cuando intentan

administrarla.

Robbins y Coulter (2014) expresaron su teoria sobre las conductas del

hombre y se basan en las activas implicaciones del personal en las areas de la
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entidad, por lo que concluyen que cuanto mas se involucren mas se incrementan
los niveles de optimizaciones; asi mismo, sostuvieron que resulta complicado la
descripcion de la cultura, puesto que es intangible, por lo que desarrollan un
conjunto de supuestos, conocimiento y normatividad que rige a diario en una
institucion.

La importancia de la cultura de la institucion se considera como la
congregacion de componentes que conforman un clima empresarial, a la luz de
calidades, fines, convicciones, costumbres, entre otros; destacando la
trascendencia que una institucion debe ser coordinada por profesionales calificados
y preparados, dispuestos al enfrentamiento de las luchas que surgen de manera
consistente. Ademas, reafirmo la cultura autoritaria, como segmento fundamental
en la institucién; Es decir, que el logro gira en torno a este punto, teniendo en cuenta
que depende de lo anterior, la recoleccion de cualidades, estandares, metas,
objetivos, costumbres, entre otros, que sirven para aglutinar a todos los docentes
que laboran. en la sustancia; Sin incertidumbre, la cultura jerarquica es una de las
principales preocupaciones para impulsar la grandeza, donde los individuos de la

asociacion son el eje principal para expandir la rentabilidad. (Salazar, 2016).

En relaciéon con las dimensiones de la cultura organizacional, la dimension,
lo que Participacion, Denison (2000) sefiald que las instituciones que son efectivas
empoderan a sus integrantes e incluyen a equipos desarrollando capacidades

humanas en los diversos niveles.

Ademas de esto, Bonavia, Prado y Hernandez (2010) afirman que los
integrantes de las instituciones se comprometen con el trabajo que deben realizar
y sienten que son un elemento importante de la institucién, son personas que son
capaces de participar de los equipos directivos, tomando decisiones que responden
a los objetivos de la institucién. En esta dimension se presentaron 3 indicadores, el
empoderamiento: teniendo iniciativa, autoridad y la capacidad de dirigir sus propios

trabajos.

Sobre el trabajo en equipo se reconocen como trabajo cooperativo a
propésitos en comun, con sentido responsable por ello y todos los trabajadores.

Para lograr los propésitos de la institucion.
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En el desarrollo de las capacidades para el logro de una ventaja competitiva,
es fundamental capacitar y desarrollar continuamente las habilidades de los

trabajadores y asi la institucién podra lograr oportunidades de mercado.

Sobre la dimension consistencia, Denison (2000) indico tener equidad e
integraciones, la institucion es eficaz y los comportamientos de los colaboradores
se ve reflejado en valores que impulsan a los lideres para llegar a acordar y efectuar

coordinaciones estratégicas de actividades de la institucion.

En la dimension se mide mediante indicadores: como son los valores
fundamentales: Los colaboradores de la institucion comparte valores familiares y
comprometen desde que se identifican y con expectativa, el acuerdo: en cuestiones
principales de la institucion, es fundamental establecimiento de acuerdos tanto a
nivel de los trabajadores como para gestionar diversas situaciones dificiles que se

presenten.

En relacion con la coordinacion e integracion: si bien hay diferentes areas
dentro de una institucién, todas confluyen para lograr, a través del trabajo en

equipo, los objetivos propuestos por la entidad.

En cuanto a la dimension adaptabilidad, Denison (2000) afirma: Suele haber
resistencia al cambio y adaptacion a nuevos entornos de las instituciones excesivas
e integradas, en la que tienen la capacidad de integridad internas y adaptativas
externas y ser consideradas organizaciones efectivas, de este modo tienen claridad
a los clientes como guias, aceptando el riesgo y aprendiendo de los errores,

experiencias en implementacion de cambio.

Esta dimensién se mide mediante tres indicadores: Orientaciones al cambio:
la institucion tiene la capacidad de crear nuevos entornos que conduzcan a
cambios; Puede interpretar adecuadamente el entorno empresarial, reaccionar
rapidamente a las tendencias actuales y anticipar los cambios venideros.
Orientacion al cliente: la institucién conoce toda la informacion sobre sus clientes y
se anticipa a sus proximas necesidades y deseos. Aprendizaje organizacional: la
institucion recibe, interpreta y convierte sefiales del entorno en oportunidades que

introducen innovacién, generacion de conocimiento y desarrollo de capacidades.
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En cuanto a la dimension Misién, Denison (2000) argumentdé que las
organizaciones que no tienen una meta clara no logran los objetivos propuestos
porque para convertirse en organizaciones exitosas deben tener un proposito y una
direccion exacta que establezca las metas organizacionales y los objetivos

estratégicos, en relacion con la vision de la institucion hacia el futuro.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

En relacién al tipo de estudio es tedrico basico, que profundiza en la teoria mediante
la relacion de las variables y posibilita entender el nivel de relacién tedrica (Sanchez
y Reyes, 2015).

En relacion al disefio, se establece que es no experimental, de correlacion y
es transversal, en ese sentido Hernandez, et al. (2014) manifestaron que no se
manipularon las variables y transversal porque se observa el fenémeno en el

contexto natural y asi ser analizados.

M = Muestra.

O1 = Variable Gestion del conocimiento

02 = Variable Cultura organizacional

R es la correlacion de las variables de estudio
3.2 Variable y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del Conocimiento
Definicion Conceptual

Gestion del conocimiento es el proceso de identificar, sistematizar, difundir y
desarrollar el conocimiento de la institucion para maximizar su capacidad de

producir valor (Nonaka y Takeuchi, 1995).
Variable 2: Cultura organizacional
Definicion Conceptual

La cultura organizacional posibilita que los niveles que presentaron las

organizaciones, facilitando las adaptaciones y previsiones al cambio de los
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entornos externos, con la finalidad de mejorar el servicio brindado y las

satisfacciones de las demandas de las personas (Pedraza et al., 2015).
Definicién Operacional
Variable gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento se medira teniendo en cuenta las respuestas dadas
por los encuestados a cada uno de los items que conforman los indicadores y estos

a su vez forman dimensiones.
Variable cultura organizacional

La cultura organizacional se medira teniendo en cuenta las respuestas dadas por
los encuestados a cada uno de los items que conforman los indicadores y estos a

su vez forman dimensiones.

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable gestién del conocimiento

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles vy Rangos
Dimension 1: 1-6 Ineficaz: [6 - 13]
Creacion del Investigacion ) Reqular: [14 - 22]
conocimiento Eficaz: [23 - 30]
Dimension 2: Circulos de 7-10 Ineficaz: [4 - 9]
Transferencia del - ) Reqgular: [10 -14]

calidad (4) Ordinal

conocimiento Eficaz: [15-20]

Dirr_lenstirén 3 11-13 Ineficaz: [3- 6]
Aplicacion del Proyectos 3 Regular: [7 - 11]
conocimiento (3) Eficaz: [12-15]
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Dimensiones Indicadores ltems Escala Niveles y /Rangos

- Empoderamiento
Dimension 1: - Trabajo en equipo 1—12
Implicacion - Desarrollo de (12)
capacidades

Inadecuada: [12-27]
Regular: [28 - 44]
Adecuada: [45-60]

Dimensién 2 Valores 13 Inadecuada: [12-27]
Consistencia Acuerdo 5 4_ Regular: [28 - 44]
- Coordinacion (12) Adecuada: [45 - 60]
- Onentacion al Ordinal
cambio .
Dimension 3- - Orientacion al 25 — padecuada: Eg :zﬂ]
Adaptabilidad cliente 36 Adgcuada' [45 - 60]
- Aprendizaje (12) )
organizativo
. .. - Direccién Inadecuada: [12 - 27]
Ea'ii}ﬁﬂs"]" % Metas 338_ Regular  [28 - 44]
- Vision (12) Adecuada: [45 - 60]

3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

Hernandez, et al (2014) afirmaron que poblacién es un grupo de casos con
caracteristicas especificas comunes (p. 210), por otra parte, se define la poblacion
como la totalidad del fenbmeno a estudiar donde la poblacion posee caracteristicas

en comun que se pueden estudiar y produce informacion (Bernal, 2010).

Tabla 3.
Poblacion estudiada
Poblacién Cantidad
Empleados 100
Total 100

Criterios de inclusion: Se consideré como criterio de inclusion a los empleados

de ambos sexos del Gobierno Regional

Criterios de exclusion: Para este estudio no se excluy6 a ningun empleado.
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Muestra

Para el estudio no se considerd muestra porque se desarrollaran los resultados con

la poblacion que esta conformada por 100 empleados de la misma institucion.
Muestreo

En el estudio no se realiz6 la técnica de muestreo debido a que se desarrollaran los
resultados con la poblacion con los 100 empleados esta a cargo del investigador y

ello facilita la aplicacion del instrumento de investigacion
Unidad de anélisis

Son aquellos sujetos que van a ser medidos (Sanchez, 2019). En el estudio la
unidad esta conformado por los empleados de la Gerencia regional de desarrollo

econdémico del gobierno regional de Loreto.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica utilizada es la encuesta, segun Hernandez et al., (2014) se caracteriza
por los métodos estandarizados, con el fin de obtener mediciones cuantitativas.

En cuanto a los instrumentos de investigacion se usaran la escala de gestion
del conocimiento y el cuestionario de cultura organizacional. Segin Hernandez et
al., (2014). Los instrumentos posibilitan el recojo de los datos que se recogen a

partir de la aplicacién de los instrumentos.

Instrumento Variable: Gestién del Conocimiento.

Nombre del instrumento: Gestién del Conocimiento

Autor: José Onésimo Claros Sanddy

Lugar: Gerencia Regional de desarrollo econdmico del gobierno regional de
Loreto

Afo: 2021

Objetivo: Conocer los niveles de gestién del conocimiento

Administrado a: Adultos
Tiempo: 20 minutos

Forma de aplicacion: Individual - Grupal
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Tabla 4.

Baremos de la variable gestion del conocimiento

Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Cualitativo
49-65 23-30 15-20 12-15 Eficaz
31-48 14-22 10-14 7-11 Regular
13-30 6-13 4-9 3-6 Ineficaz

Instrumento variable: cultura organizacional
Nombre del instrumento: cultura organizacional
Autor: Jose Onecimo Claros Sanddy
Lugar: Gerencia Regional de desarrollo econémico del gobierno regional de
Loreto
ARo: 2017
Obijetivo: Conocer los niveles de cultura organizacional
Administrado a: Adultos
Tiempo: 20 minutos
Forma de aplicacién: Individual - Grupal
Escala: Politomica
Tabla 5.
Escalas y baremos de la variable cultura organizacional
Cuantitativo Cualitativo
General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4
176-240 45-60 45-60 45-60 45-60 Adecuada
112-175 28-44 28-44 28-44 28-44 Regular
48-111 12-27 12-27 12-27 12-27 Inadecuada
Validez

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), es la capacidad de representacion de los

items de toda la variable y cuanto es capaz de medir la variable.
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Tabla 6.

Evaluacion de expertos para las variables

Resultado de

N Validador Grado aplicabilidad
1 Maria Rosario Palomino Tarazona Doctora en Gestion
Publica y Aplicable
Gobernabilidad
2 Betty Trujillo Medrano Maglster en gestion Aplicable
Pudblica
3 Rosa Luz Vargas Flores Doctora Maestra en .
Aplicable

gestion Publica

Tabla 7.

Confiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad

Variable

Alfa de Cronbach lemEentos
Gestion 0.922 13
del conocimiento
Cultura organizacional 0.974 48

La confiabilidad de la variable gestién del conocimiento fue de 0.922 y el de cultura

organizacional fue de 0.974, interpretdndose como alta confiabilidad.
3.5 Procedimientos

Para el recojo de informacion de data mediante un instrumento se realizo hacer las
coordinaciones con las autoridades de la institucion, con las informaciones

respectivas y la presentacion emitidas por el area de Posgrado de la UCV.
3.6 Método de andlisis de datos

El programa a utilizarse para el procesamiento y analisis de datos es el SPPS 26,
se utilizaron los estadisticos descriptivos de frecuencia y porcentaje y para prueba
de hipotesis se desarrollara la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, debido
a la naturaleza cualitativa de las variables, las cuales se estableceran de acuerdo

al andlisis de datos.
3.7 Aspectos éticos

La formulacidn del presente trabajo de investigacion en todas sus partes se ha

respetado el derecho de los autores citados, tanto extranjeros como nacionales,
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habiendo sido nombrados tanto en el contenido como en la bibliografia; asimismo
los datos que se obtuvieron son tal como resultan de las respectivas bases de datos
los mismos que fueron manipulados con mucho criterio veracidad vy
responsabilidad, guardandose en todo momento la identidad de las personas que

participaron con su respuestas en la actual investigacion.

Finalmente, la presente investigacion cumplio con los requisitos establecidos
por la universidad, a su vez se aplicé las normas APA para dar crédito a los autores.
Asimismo, se respetd la revision del trabajo por la plataforma Turnitin para evitar

situaciones de plagio.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla 8.

Niveles de la variable gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Ineficaz 60 60,0
Regular 32 32,0
Eficaz 8 8,0
Total 100 100,0

Porcentaje

Ineficaz

Eficaz

Regular

Gestion del conocimiento
Figura 1. Niveles de la variable gestion del conocimiento
En la tabla 8 y figura 1, se observd que el 60% percibe un nivel ineficaz, el 32%

percibe un nivel regular y el 8% percibe un nivel eficaz de la gestion del

conocimiento.

Tabla 9.

Distribucién de niveles de las dimensiones de la variable

Niveles Creacion del Transferencia  Aplicacion del
conocimiento  del conocimiento
conocimiento
f % f % f %
Ineficaz 53 53,0 61 61,0 53 53,0
Regular 39 39,0 31 31,0 37 37,0
Eficaz 8 8,0 8 8,0 10 10,0
Total 100 100,0 100 100,0 100 100,0
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Figura 2. Distribucién en niveles de las dimensiones de la variable gestion del

conocimiento

En la tabla 9 y figura 2, en cuanto a la dimensidn creacion del conocimiento, se
observé que el 53% percibe un nivel ineficaz, el 39% percibe un nivel regular y el
8% percibe un nivel eficaz. En cuanto a la dimensién transferencia del
conocimiento, se observo que el 61% percibe un nivel ineficaz, el 31% percibe un
nivel regular y el 8% percibe un nivel eficaz y la aplicacion del conocimiento se
observé que el 53% percibe un nivel ineficaz, el 37% percibe un nivel regular y el

10% percibe un nivel eficaz.

Tabla 10.

Niveles de la variable cultura organizacional

F %
Inadecuada 62 62,0
Regular 30 30,0
Adecuada 8 8,0
Total 100 100,0
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Inacdecuada Reguar Adecuada

Culturs organizacional

Figura 3. Niveles de la variable cultura organizacional

En la tabla 10 y figura 3, se observé que el 62% percibe un nivel inadecuada, el
30% percibe un nivel regular y el 8% percibe un nivel adecuado de cultura

organizacional.

Tabla 11.
Distribucién de niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional
Niveles Implicacion Consistencia Adaptabilidad Mision
f % F % f % f %
Inadecuada 64 64,0 64 64,0 62 62,0 58 58,0
Regular 20 20,0 30 30,0 32 32,0 36 36,0
Adecuada 16 160 6 6,0 6 6,0 6 6,0
Total 100 100,0 100  100,0 100  100,0 100  100,0
70

60

50

40

30

20

10

Implicacion Consistencia Adaptabilidad Misién

W Inadecuada mRegular mAdecuada

Figura 4. Niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional
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En la tabla 11 y figura 4, en cuanto a la dimension implicacién, se observo que el
64% percibe un nivel inadecuado, el 20% percibe un nivel regular y el 16% percibe
un nivel adecuado. En cuanto a la dimension consistencia, se observo que el 64%
percibe un nivel inadecuado, el 30% percibe un nivel regular y el 6% percibe un
nivel adecuado. En cuanto a la dimension adaptabilidad, se observé que el 58%
percibe un nivel inadecuado, el 36% percibe un nivel regular y el 6% percibe un
nivel adecuado. Finalmente, en cuanto a la dimensién misién, se observé que el
58% percibe un nivel inadecuado, el 36% percibe un nivel regular y el 6% percibe

un nivel adecuado.
4.2 Contrastacién de hipotesis
Prueba de hipotesis general

Ho: La gestion del conocimiento no se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en el GORE de Loreto en el 2021.

Ha: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en el GORE de Loreto en el 2021.

Tabla 12.

Correlacién entre la gestion del conocimiento con la cultura organizacional

Correlaciones

Gestidn del Cultura

conocimiento  arganizacional

Rho de Spearman  Gestion del conocimiento Coeficiente de 1,000 a7
correlacion

Sig. (bilateral) )

N 100 100

Cultura organizacional Coeficiente de 787 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) 000 )

N 100 100

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

000

En la tabla 12, se presentaron los resultados para la contrastacion de la hipétesis
general: se hall6 la correlacion de Rho de Spearman = 0.787** interpretAndose
como alta correlacion directa, con p = 0.000 (p < 0.05); rechazando la hipotesis

nula.
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Hipotesis especificas
Primera hipoétesis especifica

Ho: La gestibn del conocimiento no se relaciona significativamente con la

implicacion en el GORE de Loreto en el 2021.

Ha: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la implicacion
en el GORE de Loreto en el 2021.

Tabla 13.

Correlacion entre la gestion del conocimiento con la implicacion

Correlaciones

Gestion del
conocimiento  Implicacion
Rho de Spearman  Gestion del conocimiento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,76a”
Sig. (bilateral) : ,ooo
N 100 100
Implicacion Coeficiente de correlacion 7e8™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

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

En la tabla 13, se presentaron los resultados para contrastar la primera hipotesis
especifica: se hallé la correlacion de Rho de Spearman = 0.768** interpretandose
como alta correlacion directa, con p = 0.000 (p < 0.05); rechazando la hipotesis
nula.

Segunda hipétesis especifica

Ho: La gestion del conocimiento no se relaciona significativamente con la

consistencia en la GORE de Loreto en el 2021.

Ha: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la consistencia
en la GORE de Loreto en el 2021.
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Tabla 14.

Correlacién entre la gestion del conocimiento con la consistencia

Correlaciones
Gestion del

conocimiento  Consistencia

Rho de Spearman Gestion del conocimiento  Coeficiente de 1,000 6Ga™
correlacién

Sig. (bilateral) ) 000

N 100 100

Consistencia Coeficiente de 668" 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) 000 .

N 100 100

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

En la tabla 14, se presentaron los resultados para contrastar la segunda hipoétesis
especifica: se hallé la correlacion de Rho de Spearman = 0.668** interpretandose
como moderada correlacion directa, con p = 0.000 (p < 0.05); rechazando la

hip6tesis nula.
Tercera hipotesis especifica

Ho: La gestion del conocimiento no se relaciona significativamente con la
adaptabilidad del GORE de Loreto en el 2021.

Ha: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la
adaptabilidad del GORE de Loreto en el 2021.

Tabla 15.
Correlacién entre la gestion del conocimiento con la adaptabilidad

Correlaciones
Gestidn del

conocimiento  Adaptabilidad

Rho de Spearman Gestion del conocimiento Coeficiente de 1,000 744~
correlacion

Sig. (bilateral) ; ,000

N 100 100

Adaptabilidad Coeficiente de ,r44™ 1,000
carrelacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

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

En la tabla 15, se presentaron los resultados para contrastar la tercera hipétesis
especifica: se hallé la correlacion de Rho de Spearman = 0.744** interpretandose
como alta correlacion directa, con p = 0.000 (p < 0.05); rechazando la hipétesis

nula.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: La gestion del conocimiento no se relaciona significativamente con la mision

del GORE de Loreto en el 2021.

Ha: La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la mision del

GORE de Loreto en el 2021.

Tabla 16.

Correlacion entre la gestion del conocimiento con la mision

Correlaciones
Gestion del
conocimiento  Mision

Rho de Spearman  Gestion del conocimiento  Coeficiente de correlacion 1,000 1617
Sig. (bilateral) i .000

N 100 100

Mision Coeficiente de correlacion 161" 1,000

Sig. (bilateral) 000 .

N 100 100

** La correlacién es significativa en el nivel 0. 01 (bilateral).

En la tabla 16, se presentaron los resultados para contrastar la cuarta hipotesis

especifica: se hallé la correlacion de Rho de Spearman = 0.761** interpretandose

como alta correlacion directa, con p = 0.000 (p < 0.05); rechazando la hipotesis

nula.
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V. DISCUSION

En cuanto a la hipotesis general se encontré que La gestion del conocimiento se
relaciona significativamente con la cultura organizacional en el GORE de Loreto en
el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.787 y p = 0.000 (p < 0.05). Coincidiendo
con Magdaleno y Rodriguez (2020) encontraron que la gestion del conocimiento
como elemento de las estrategias de la institucion, se encaminan en gran
proporcién como elemento de compromiso organizacional suponiendo un efecto
para mejorar la competitividad de las instituciones. El conocimiento esta
relacionado con las instituciones, de tal manera que las instituciones sacan
provecho de la informacion que ofrecen los recursos intangibles, siendo factores
que incrementan la formacion de las estrategias de administracion que orientan a

la mejora de la institucion.

La relacion de la gestiéon del conocimiento con la cultura organizacional
garantiza la innovacion organizacional, al respecto Abdi et al., (2018) descubrieron
que la cultura organizacional y la administracion del conocimiento influyeron en la
innovacion organizacional. Ademas de eso, el aprendizaje organizacional jug6 un
papel importante como mediador en esa relacion. Sin embargo, no se considero la
gestion del conocimiento como mediador en la relacién de cultura e innovacién
organizacional. Como una contribucién practica, los hallazgos del estudio sirven
como una guia para responsables de formulacién de politicas y los administradores
en la formulacion de politicas y estrategias de innovacién sostenible. Conociendo
la efectividad de la innovacion puede ayudar al gobierno a tomar decisiones sobre

la continuacion de esta politica.

Asi mismo, Simon et al., (2020) descubrié que la comprension de la gestion
se basa en las personas, su forma de vida organizativa y su estilo de gestion; al
mismo tiempo que el cambio de entendimiento depende de una tradicion
organizacional abierta y receptiva y un estilo gerencial que genera participacion en
la direccion de la integracion de la experiencia, de modo que fomente una tradicion
organizacional que fomente la asimilacion del conocimiento en los integrantes. Asi
mismo, la gestién del conocimiento se convierte en un factor de competitividad,

desemperio y rendimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995). Por tanto, la gestion del
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conocimiento deviene en un proceso complejo en el que interviene la creacion,

adquisicion, transmision y utilizacion del conocimiento (Nagles, 2007).

El rol de la cultura organizacional en las instituciones incide en la gestion del
conocimiento, como Zieba (2017) investigd sobre el rol de la cultura organizacional
y concluyd que la cultura organizacional es un factor importante que influye en los
procesos de gestion del conocimiento en las pequefias empresas. Las entidades
pequefias suelen tener recursos limitados, tanto humanos como financieros, para
poder desarrollar sistemas avanzados de gestion del conocimiento. Sin embargo,
hasta el momento se han realizado pocas investigaciones para investigar las
caracteristicas de cultura de la instituciébn en las pequefias organizaciones, en
términos de procesos de gestion del conocimiento. Por tanto, la meta de estos
estudios de la cultura de las organizaciones en las pequefias organizaciones

polacas con la aplicacion de una perspectiva simbdlico-interpretativa.

En cuanto a la primera hipotesis especifica se encontré que La gestion

del conocimiento se relaciona significativamente con la implicacion en el
GORE de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.668 y p = 0.000 (p <
0.05). Por lo que es importante destacar a Cartaxo et al., (2020) encontraron que
es relevante ubicar que la experiencia de las estrategias emprendedoras y
progresivas y el control de la experiencia deben estar vinculados, al mismo tiempo
que la formulacion del método industrial debe, principalmente, tomar la forma de un
conocimiento del método adquirido a lo largo de los afios, lo que puede ser posible

gracias a la version organizativa de la gestidon de la experiencia.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica se encontrd que La gestion del
conocimiento se relaciona significativamente con la consistencia en la GORE de
Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.787 y p = 0.000 (p < 0.05).
Coincidiendo con Owino y Kibera (2019) encontraron que la cultura organizacional
tiene una influencia significativa en el desempefio fuera del mercado. Ademas, la
cultura del mercado esta inversamente asociada con la relacion deuda / capital.
Concluimos que la cultura organizacional es importante de ventajas competitivas
sostenible en la industria de las microfinanzas. Ademas, concluyé que las culturas
de mercados promueven independencia financiera con la sostenibilidad a largo

plazo.
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Por lo que es importante lo manifestado por Roque et al., (2020) concluyeron,
que el control de la informacién y su conversion de la documentacion permiten
incorporar informacién externa y lecciones aprendidas dentro de los movimientos
de la institucion, contribuyendo a la toma de decisiones estratégicas y operativas,
abordando riesgos basados totalmente en evidencia cientifica para asegurar la

oferta de establecimientos de salud de primer nivel en casos de coronavirus.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica se encontré que La gestion del
conocimiento se relaciona significativamente con la adaptabilidad del GORE de
Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.744 y p = 0.000 (p < 0.05).
Coincidiendo con Alvarez (2020) concluy6 que la administracion del conocimiento
presenta flujos implicitos y explicitos considerandolo como activos de la institucion.
Una buena gestion del conocimiento genera ventajas competitivas necesarias para

las subsistencias de las instituciones en un medio globalizado y muy competitivo.

La adaptabilidad tiene que estar garantizada durante las innovaciones, en
ese sentido Ho (2018) manifestd que es un hecho que las innovaciones solo se
pueden lograr cuando una institucién aprende continuamente y se convierte en un
organo de aprendizaje. Una institucion que aprende se caracteriza por el acervo de
conocimientos tanto tacitos como explicitos que ha adquirido a lo largo del tiempo
y cdmo se utiliza el acervo de conocimientos. El acervo de conocimientos se vuelve
util solo cuando se comparte y utiliza para la mejora general en todos los procesos
organizacionales y la mejora del capital humano. Este documento conceptual
sugiere que tan importante como es el concepto de gestion del conocimiento, en
lugar de tratarlo como un concepto de gestion diferente, debe tratarse como un
componente importante del proceso de aprendizaje organizacional. De hecho, la
gestion del conocimiento es y debe ser una extension del aprendizaje
organizacional porque cuando no hay aprendizaje; no habra ningin conocimiento
qgue gestionar. Este documento también descubri6 que la falta de relaciones
interpersonales, la falta de confianza organizacional, las habilidades y la
insuficiencia de tiempo son los principales factores que impiden que los miembros

de la institucion compartan conocimientos.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica se encontré que La gestion del

conocimiento se relaciona significativamente con la mision del GORE de Loreto en
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el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.761 y p = 0.000 (p < 0.05). Coincidiendo
con Denison (2000) argumentd que las organizaciones que no tienen una meta
clara, no logran los objetivos propuestos porque para convertirse en organizaciones
exitosas deben tener un propdsito y una direccion exacta que establezca las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos, en relacion a la vision de la institucion

hacia el futuro.
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VI.CONCLUSIONES
Primera

La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la cultura
organizacional en el GORE de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman =
0.787 y p =0.000 (p < 0.05).

Segunda

La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la implicacion en el
GORE de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.668 y p = 0.000 (p <
0.05).

Tercera

La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la consistencia en
la GORE de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.787 y p = 0.000 (p
< 0.05).

Cuarta

La gestidn del conocimiento se relaciona significativamente con la adaptabilidad del
GORE de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman = 0.744 y p = 0.000 (p <
0.05).

Quinta

La gestidn del conocimiento se relaciona significativamente con la mision del GORE
de Loreto en el 2021; debido a Rho de Spearman =0.761y p = 0.000 (p < 0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se sugiere a los jefes de los diferentes 6rganos del Gobierno Regional
de Loreto que realice capacitaciones para la creacion del conocimiento,
donde incorporan nuevos conocimientos a las actividades de sus areas,
creacion de actividades para promover la innovacion en los trabajadores;
asi mismo, en la transferencia del conocimiento promover el intercambio
de informacion y experiencia de los trabajadores y capacitacion en el que
incluyen conocimientos del &rea de trabajo y en la aplicacion del
conocimiento, optimizan el uso de tecnologias de comunicacion; debido

a los bajos niveles encontrados en el presente estudio.

Se sugiere a los jefes de los diferentes érganos del Gobierno Regional
de Loreto que realice coaching a los trabajadores de las diferentes areas
de trabajo y de este modo mejoren el compromiso institucional con el
desarrollo de las competencias que requieren para el cumplimiento de
sus funciones, debido a los bajos niveles de implicancia encontrados en

la investigacion.

Se sugiere a los jefes de los diferentes 6rganos del Gobierno Regional
de Loreto que realice reuniones de socializacion para analizar la
normatividad de la institucion y mejorar la consistencia de la cultura

organizacional.

Se sugiere a los jefes de los diferentes 6rganos del Gobierno Regional
de Loreto que realice capacitacion de estrategias de adaptacion a los
trabajadores y se flexibilicen a la innovaciéon y los cambios de la
institucion.

Se sugiere a los jefes de los diferentes 6rganos del Gobierno Regional
de Loreto que realice difusién y sensibilizacion de la misién institucional

y que todos los trabajadores contribuyan en el desarrollo del mismo.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del conocimiento y cultura organizacional en el Gobierno Regional de Loreto, 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

;,Como es la relacién que
existe entre la gestion del
conocimiento 'y la cultura
organizacional en el GORE de
Loreto en el 20177

Problemas Especificos:

;,Como es la relacion que
existe entre la gestion del
conocimiento y laimplicacion
en & GORE de Loreto en el
20217

Objetivo general:

Establecer la relacion que
existe entre la gestion del
conocimiento y la cultura
organizacional en el GORE
de Loreto en el 2021

Objetivos especificos:

Establecer la relacién que
existe entre la gestion del
conocimiento y la implicacién
en el GORE de Loreto en el
2021

Hipotesis general:

La gestion del conocimiento
se relaciona
significativamente con la
cultura organizacional en el
GORE de Loreto en el 2021.

Hipotesis especificas:

La gestion

del conocimiento
se relacionasignificativamente
con la implicacion en el GORE
de Loreto en el 2021

ariable 1. Gestion del conocimiento

Dimensiones Indicadores |items Escglgfje Niveles y rangos
medicion
I 16 Ineficaz: [6-13]
Creacion del nvestigacion - )
conocimiento Regular: [14-22]
(6) Eficaz: [23-30]
Transferencia Circulos de | 7-10 Ordinal Ineficaz: [4-9]
calidad @ Regular: [10-14]
delconocimiento Eficaz: [15-20]
IAplicacion del Proyectos
iconocimiento
Ineficaz: [3-6]
11-13 Regular: [7-11]

(©)

Eficaz: [12-15]




;,Como es la relacion que
existe entre la

; Gestion del
conocimiento y la consistencia
en el GORE de Loreto en el
20217

;,Como es la relacion que
lexiste entre la gestion del
conocimiento y la
ladaptabilidad del GORE de
Loreto en el 20217

;,Como es la relacion que
lexiste entre la gestion del
conocimiento y la misién del
GORE de Loreto en el 2021?

Establecer la relaciénque
existe entre la gestion
d
el conocimiento y la
consistencia del GORE
de Loreto en el 2021.

relacion
gestion

d
el conocimiento y la
adaptabilidad en el
GORE de Loreto en el
2021.

Establecer la
entre la

Establecer la relacion
entre la gestion del
conocimiento y la misién
del GORE de Loreto en el
2021

La gestion del
conocimiento se
relaciona
significativamente con
la consistencia en la
GORE de Loreto en el
2021.

La gestion
del
conocimiento se

relaciona
significativamente con
la adaptabilidad del
GORE de Loreto en el
2021.

La gestion del
conocimiento se
relaciona
significativamente con
la misién del GORE de
Loreto en el 2021

ariable 2: Cultura organizacional

Mision

Vision

(12)

Di . indicad it Escala de
imensiones ndicadores ems edicion Niveles y rangos
o Empoder 1-12 Inadecuada: [12-27]
Implicacion amiento Regular:  [28-44]
[Trabajo (12) IAdecuada: [45-60]
en
lequipo
Desarrollo de
capacidades
. . \Valores Acuerdo 13-24 Inadecuada: [12-27]
Consistencia
Coordinacion (12) Regular: [28-44]
Ordinal IAdecuada: [45-60]
Orientacion al
IAdaptabilidad cambio 25-36 Inadecuada: [12-27]
Orientacién al (12) Regular: [28-44]
cliente Adecuada: [45-60]
IAprendizaje
organizativo
DirecciénMetas 37-48

Inadecuada: [12-27]
Regular: [28-44]
IAdecuada: [45-60]




Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario de gestién del conocimiento

Estimado(a) participante, el presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacién
respecto ala gestion del conocimiento en la institucién. Le agradeceria leer atentamente y marcar
con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada. Su aporte solo sera encomendado
para los fines de lainvestigacion y sera tratada con mucha cautela y confidencialidad. Se le agradece
su participacion.

Escalas Simbolo Valor
Totalmente de acuerdo (T.A) 5
De Acuerdo (D.A) 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (N.N) 3
En desacuerdo (E.D) 2
Totalmente en desacuerdo (T.D) 1
VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Dimension: CREACION DEL CONOCIMIENTO ESCALAS
N° ITEMS (5) (4) 3 (2 1)
1 Incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias de su area
detrabajo.
2 Siempre se promueve y estimula la creatividad e innovacion
entre lostrabajadores.
3 Realiza investigaciones que contribuyen a entender cémo alcanzar
unagestion eficiente y eficaz.
4 Existe predisposicion para que aprendan unos de otros en su area de
trabajo.
5 En su area de trabajo se incorporan a trabajadores experimentados y
éstosestan obteniendo nuevas experiencias al participar con ustedes.
6 En su area de trabajo siempre se captura el conocimiento no
documentado(know-how) de los trabajadores.
Dimension: TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO ESCALAS
N° ITEMS (5) (4) 3 (2 Q)
7. |Existen facilidades para el intercambio de informacién y experiencia
entrelos trabajadores.
8 En su area de trabajo utilizan los resultados de investigacion
(propios yexternos)
9 Los diferentes grupos de profesionales de la Institucion y del sector
tiene una su disposicion informacion y conocimiento que genera su
area de trabajo
10 |Los diferentes miembros de la Institucion desarrollan actividades de
capacitacion a través del cual incluyen los conocimientos desarrollados
en el area de trabajo.




Dimension: APLICACION DEL CONOCIMIENTO

ESCALAS

ITEMS

)

4 3

(2)

(1)

11

Existen normas que orientan a sus actividades laborales a la conversion del
conocimiento tacito (no formal) en conocimiento explicito (formal).

12

Es usual en su quehacer laboral y funcional se trabaje pensando en los
cambios futuros.

13

En sus actividades profesionales se optimiza el uso de las tecnologias de
comunicacioén y de la informacién para ser cada vez mejores trabajadores y
mejor area.




Cuestionario de cultura organizacional

Estimado(a) participante, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacion
respecto a la cultura organizacional en la institucion. Le agradeceria leer atentamente y marcar
con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada. Su aporte solo sera
encomendado para los fines de la investigacion y sera tratada con mucha cautela y
confidencialidad. Se le agradece su participacion.

desarrollo dela institucion.

Escalas Simbolo Valor
Totalmente de acuerdo (T.A) 5
De Acuerdo (D.A) 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (N.N) 3
En desacuerdo (E.D) 2
Totalmente en desacuerdo (T.D) 1
VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
Dimensién: IMPLICACION ESCALAS
N° ITEMS (5) (4) (3) (2) (1)
1 La mayoria de los miembros de su area estan muy comprometidos con
sutrabajo.
2 Las decisiones se toman con la mayor transparencia posible.
3 Los miembros del equipo cuentan con las competencias
requeridas paracumplir sus funciones.
4 La planificacion de nuestro trabajo es continua y todos nos encontramos
implicados en el desarrollo del equipo.
5 Se realiza un trabajo de manera cooperativa entre las diferentes areas
de estainstitucion.
6 IAcostumbramos a realizar las tareas en equipo, para contribuir al

7. Los grupos de trabajo son los ejes principales de esta institucion.

8 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion
entre sutrabajo y los objetivos de la institucion.

9 La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por simismas.

10 [Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades
de susmiembros.

11 |La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de

ventaja




competitiva.
12 |Se presentaron problemas en la institucion porque no

disponemos de lashabilidades necesarias para hacer frente al

trabajo.

Dimension: CONSISTENCIA ESCALAS

N° ITEMS B | @ 3) 2) (2)
13 |Los jefes practican lo que pregonan.
14 |Existen valores claros y consistentes que rigen la forma en que actua

cada unode nosotros dentro de la institucion.
15 |Me siento plenamente identificado con los principios que maneja la

institucion.
16 |Cada uno de los miembros del equipo respeta las normas

planteadas por lainstitucion.
17 |Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para

encontrarsoluciones donde todos ganen.
18 |Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.
19 |A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.
20 |Los jefes poseen una gran capacidad para conciliar intereses de la

mayoria.
21 |Los trabajadores de las diferentes areas de esta institucion tienen

una visionintegrada acerca del trabajo que se realiza.
22 [Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de esta

institucion.
23 |A menudo se presentaron dificultades para trabajar con los miembros

de otras areas dentro de la institucion.
24 |Existe une buena alineacion de objetivos entre las areas de la institucion.

Dimensién: ADAPTABILIDAD SHalAs

N° ITEMS G & 3 |@ |@©
25 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible innovadora.
26 . .

Respondemos bien a los cambios del entorno.

27

Estamos abiertos a nuevas propuestas y mejores formas de hacer las cosas.




28

Las diferentes dreas de esta institucién cooperan a menudo para introducir cambios.

29 |Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios son tomados con gran
consideracion para introducir cambios.

30 . . .
Fomentamos el contacto directo y de calidad de nuestra para con los usuarios.

31 [Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de
nuestroentorno.

32 |Dentro de nuestras decisiones como institucion, no consideramos los intereses de
losusuarios.

33 ) . . .
Consideramos los desaciertos como oportunidades para aprender y mejorar.

34 |A menudo somos incentivados a recibir capacitaciones y adquirir conocimientos
actualizados para nuestras labores.

35 . L . -
El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

36 |Nos aseguramos de ser totalmente transparentes dentro de nuestra gestién en
la
institucion.

Dimension: MISION ESCALAS

N° ITEMS ® @ 3 @ @

37 T . .,
La institucidn tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo.

38 |Lainstitucion tiene una misidn clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

39 |Lainstitucidn tiene una clara estrategia orientada al futuro.

40 |La orientacidn estratégica de la institucion no me resulta clara.

41 |Las metas fijadas por los jefes de la institucion son poco realistas.

42 |Los miembros de la institucion se sienten vinculados directamente con los

objetivosperseguidos.




43

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

44  |Los miembros de la institucion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a
largo plazo.

45 [Tenemos una visién compartida de cdmo serd la institucion en el futuro.

46 |Los jefes tienen una perspectiva a largo plazo.

47 |La visidn de la institucion genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

48 [El principal objetivo de la institucion es ser reconocido en su campo de trabajo.




Anexo 3. Confiabilidad de las variables

Variable gestion del conocimiento

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1




Variable cultura organizacional
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Anexo 4. Documentos de validacion

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CESAE VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION 1 Si No Si | No | si No
1 Incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias de X X X
su area detrabajo.
2 Siempre se promueve y estimula la creatividad e innovacion X X X
entre lostrabajadores.
3 Realiza investigaciones que contribuyen a entender cémo X X X
alcanzar unagestion eficiente y eficaz.
4 Existe predisposicion para que aprendan unos de otros ensu | x X X
area detrabajo.
5 En su area de trabajo se incorporan a trabajadores X X X

experimentados y éstosestan obteniendo nuevas experiencias
al participar con ustedes.

6 En su area de trabajo siempre se captura el conocimiento no X X X
documentado(know-how) de los trabajadores.
DIMENSION 2 Si No Si | No | si No
7 Existen facilidades para el intercambio de informacion y X X X
experiencia entrelos trabajadores.
8 En su area de trabajo utilizan los resultados de investigacion X X X
(propios yexternos)
9 Los diferentes grupos de profesionales de la Instituciéon y del X X X

sector tiene una su disposicion informacion y conocimiento
que genera su area de trabajo

10 | Los diferentes miembros de la Institucion desarrollan X X X
actividades de capacitacion a través del cual incluyen los
conocimientos desarrollados en el area de trabajo.

DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 | Existen normas que orientan a sus actividades laborales a la X X X
conversion del Conocimiento tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal)

12 | Es usual en su quehacer laboral y funcional se trabaje X X X
pensando en los cambios futuros




13 En sus actividades profesionales se optimizan el uso de las tecnologias de X X X
comunicacién y de la informacion para ser cada vez mejores trabajadores y mejor

érea.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay Suficiencia
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ v ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Rosario Palomino Tarazona, Doctora en Gestién Publica y Gobernabilidad. DNI: 0683525

Especialidad del validador: Gestion PUDIICA............cciiiiiiii it re e s s s s e s s s s s aaa s s eansnsasasananansnrnrnennnnsn

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

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

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

Firma del Experto Informante.



S

CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si | No | Si No
1 La mayoria de los miembros de su &rea estan muy v v v

comprometidos con sutrabajo.

2 Las decisiones se toman con la mayor transparencia posible. v/ v/ v/

3 Los miembros del equipo cuentan con las competencias v v v
requeridas paracumplir sus funciones.

4 La planificacion de nuestro trabajo es continua y todos nos v/ v v/
encontramosimplicados en el desarrollo del equipo.

5 Se realiza un trabajo de manera cooperativa entre las v v v
diferentes areas de estainstitucion.

6 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, para contribuir | v v v
al desarrollo dela institucion.

7 Los grupos de trabajo son los ejes principales de esta v v v
institucion.
8 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la v v v

relacion entre sutrabajo y los objetivos de la institucion.

9 La autoridad se delega de modo que las personas puedan v v v
actuar por simismas.

10 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las v v v
capacidades de susmiembros.

11 | La capacidad de las personas es vista como una fuente v v v
importante de ventaja competitiva.




12 | Se presentan problemas en la institucion porque no v/ v v/
disponemos de lashabilidades necesarias para hacer frente al
trabajo.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

13 | Los jefes practican lo que pregonan. v v v/

14 | Existen valores claros y consistentes que rigen la forma en v v v
gue actua cada unode nosotros dentro de la institucion.

15 | Me siento plenamente identificado con los principios que v v v
maneja la institucion.

16 | Cada uno de los miembros del equipo respeta las normas v v v
planteadas por lainstitucion.

17 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para v v v/
encontrarsoluciones donde todos ganen.

18 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. v v v

19 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en v v v/
temas clave.

20 | Los jefes poseen una gran capacidad para conciliar intereses v v v
de la mayoria.

21 | Los trabajadores de las diferentes areas de esta institucion v v v
tienen una visiénintegrada acerca del trabajo que se realiza.

22 | Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de v v v
esta institucion.

23 | A menudo se presentan dificultades para trabajar con los v v v
miembros de otrosareas dentro de la institucion.

24 | Existe une buena alineacion de objetivos entre las areas dela | v v v

institucion.




DIMENSION 3 Si No Si | No | si No

25 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible innovadora. v v v

26 | Respondemos bien a los cambios del entorno. v v v/

27 | Estamos abiertos a nuevas propuestas y mejores formas de hacer las | v/ 4 v
cosas.

28 | Las diferentes areas de esta institucion cooperan a menudo para v v v/
introducir cambios.

29 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios son v v v
tomados con granconsideracién para introducir cambios.

30 | Fomentamos el contacto directo y de calidad de nuestra para con v v v
los usuarios.

31 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y v v v
necesidades de nuestroentorno.

32 | Dentro de nuestras decisiones como institucion, no consideramos v v v
los intereses de losusuarios.

33 | Consideramos los desaciertos como oportunidades para aprendery | v 4 v
mejorar.

34 | A menudo somos incentivados a recibir capacitaciones y adquirir 4 v v
conocimientosactualizados para nuestras labores.

35 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo v v v
cotidiano.

36 | Nos aseguramos de ser totalmente transparentes dentro de 4 v v
nuestra gestion en la institucion.
DIMENSION 4 Si No Si No | Si No




37 | Lainstitucion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. v v

38 | Lainstitucion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo v v v
a nuestro trabajo.

39 | Lainstitucion tiene una clara estrategia orientada al futuro. v v v/

40 | La orientacidn estratégica de la institucion no me resulta clara. v/ v/ v

41 | Las metas fijadas por los jefes de la institucion son poco realistas. v v v

42 | Los miembros de la institucidn se sienten vinculados directamente | v v v/
con los objetivosperseguidos.

43 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos v v v
fijados.

44 | Los miembros de la institucidn comprenden lo que hay que hacer v v v
para tener éxito alargo plazo.

45 | Tenemos una visidon compartida de cdmo serd la institucion en el v v v
futuro.

46 | Los jefes tienen una perspectiva a largo plazo. v v v

47 | Lavisién de la institucion genera entusiasmo y motivacién entre v/ v v
nosotros.

48 | El principal objetivo de la institucion es ser reconocido en su campo | v v v

de trabajo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay Suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ v ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Rosario Palomino Tarazona, Doctora en Gestion Publicay Gobernabilidad. DNI: 06835253

Especialidad del validador: Gestion PUDIICA. ...ttt s s e s s s s s e s s s s nan s s s s e s s eannnsn

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

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

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

Firma del Experto Informante.



S

CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1-Creacion del conocimiento Si No Si No Si No
1 Incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias de v v v

su area de trabajo.

2 Siempre se promueve y estimula la creatividad e innovacion V4 v/ v/
entre lostrabajadores.

3 Realiza investigaciones que contribuyen a entender cémo V4 v v
alcanzar unagestion eficiente y eficaz.

4 Existe predisposicion para que aprendan unos de otros en su V4 v v/
area de trabajo.

5 En su area de trabajo se incorporan a trabajadores V4 v v/
experimentados para compartir experiencias y
conocimientos.

6 En su area de trabajo siempre se captura el conocimiento no V4 v v/
documentado(know-how) de los trabajadores.

DIMENSION 2 Transferencia del conocimiento Si No Si No Si No

7 Existen facilidades para el intercambio de informacion y v v v
experiencia entrelos trabajadores.

8 En su &rea de trabajo utilizan los resultados de investigacion v v v
(propios y externos)

9 Los diferentes grupos de profesionales de la Institucién y del v v v
sector tiene una su disposicién informacién y conocimiento
que genera su area de trabajo




10 | Los diferentes miembros de la Institucion desarrollan v v v/
actividades de capacitacion a través del cual incluyen los
conocimientos desarrollados en el érea de trabajo.
DIMENSION 3 Aplicacién del conocimiento Si No Si No Si No
11 | Existen normas que orientan a sus actividades laborales a la v v v/
conversion del conocimiento tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal).
12 | Esusual que en su quehacer laboral y funcional trabaje pensando en los cambios v v v
futuros.
13 | Ensus actividades profesionales se optimiza el uso de las tecnologias de v v v

comunicacion y de la informacién para ser cada vez mejores  trabajadores y mejor
érea.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [v ]

Si hay Suficiencia

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Magister Betty Trujillo Medrano. Magister en Gestion Publica. DNI: 07979177

Especialidad del validador: Gestiéon Publica

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

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

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

28....de...mayo .del 2021

7. ,
/ -{'/c—.—"

Firma/'del Expernto Informants
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UNIVERSIDAD
CESAE VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Implicacion Si No Si | No | Si No

1 La mayoria de los miembros de su area estan muy v/ v/ v/
comprometidos con sutrabajo.

2 Las decisiones se toman con la mayor transparencia posible. v v v

3 Los miembros del equipo cuentan con las competencias v v v
requeridas paracumplir sus funciones.

4 La planificacidon de nuestro trabajo es continua y todos nos v v v/
encontramos implicados en el desarrollo del equipo.

5 Se realiza un trabajo de manera cooperativa entre las v v v/
diferentes areas de estainstitucion.

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, para contribuir | v v v
al desarrollo dela institucion.

7 Los grupos de trabajo son los ejes principales de esta v v v
institucion.

8 El trabajo se organiza de modo qué cada persona entiende la | v v v
relacion entre sutrabajo y los objetivos de la institucion.

9 La autoridad se delega de modo que las personas puedan v v v
actuar por simismas.

10 | La institucion capacita continuamente en el desarrollo de las v v v
capacidades de sus .trabajadores.

11 | La capacidad de las personas es vista como una fuente v v v
importante de ventaja




12 | Se observa que no todos los integrantes tienen habilidades necesaria para v/ v v
hacer frente al trabajo.
DIMENSION 2 Consistencia Si No Si No Si No

13 | Tienen concordancia entre lo que los jefes dicen y lo que realizan v v v

14 | Existen valores claros y consistentes que rigen la forma en v v v
que actua cada unode nosotros dentro de la institucion.

15 | Me siento plenamente identificado con los principios que v v v
maneja la institucion.

16 | Cada uno de los miembros del equipo respeta las normas v v v/
planteadas por lainstitucion.

17 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para v v v/
encontrarsoluciones donde todos ganen.

18 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. v v v

19 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en v v v/
temas clave.

20 | Los jefes poseen una gran capacidad para conciliar intereses v v v
de la mayoria.

21 | Los trabajadores de las diferentes areas de esta institucion v v v
tienen una visiénintegrada acerca del trabajo que se realiza.

22 | Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de v v v
esta institucion.

23 | A menudo se presentan dificultades para trabajar con los v v v
miembros de otroséreas dentro de la institucion.

24 | Existe une buena alineacion de objetivos entre las areas dela | v v v

institucion.




DIMENSION 3 Adaptabilidad Si No Si | No | si No

25 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible innovadora. v v v

26 | Respondemos bien a los cambios del entorno. v v v/

27 | Estamos abiertos a nuevas propuestas y mejores formas de hacer las | v/ 4 v
cosas.

28 | Las diferentes areas de esta institucion cooperan a menudo para v v v/
introducir cambios.

29 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios son v v v
tomados con granconsideracidn para introducir cambios.

30 | Fomentamos el contacto directo y de calidad de nuestra para con v v v
los usuarios.

31 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y v v v
necesidades de nuestroentorno.

32 | Dentro de nuestras decisiones como institucion, no consideramos v v v
los intereses de losusuarios.

33 | Consideramos los desaciertos como oportunidades para aprendery | v 4 v
mejorar.

34 | A menudo somos incentivados a recibir capacitaciones y adquirir 4 v v
conocimientosactualizados para nuestras labores.

35 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo v v v
cotidiano.

36 | Nos aseguramos de ser totalmente transparentes dentro de v v v

nuestra gestion en la institucion.




DIMENSION 4 Mision Si | No Si [No [Si |[No

37 | Lainstitucioén tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. v v

38 | Lainstitucion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo v v v
a nuestro trabajo.

39 | Lainstitucion tiene una clara estrategia orientada al futuro. v v v/

40 | La orientacidn estratégica de la institucion no me resulta clara. v/ v/ v

41 | Las metas fijadas por los jefes de la institucidn son poco realistas. v v v/

42 | Los miembros de la institucidn se sienten vinculados directamente | v v v/
con los objetivosperseguidos.

43 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos v v v
fijados.

44 | Los miembros de la institucién comprenden lo que hay que hacer v v v
para tener éxito alargo plazo.

45 | Tenemos una visidon compartida de cdmo serd la institucion en el v v v
futuro.

46 | Los jefes tienen una perspectiva a largo plazo. v v v

47 | Lavisién de la institucion genera entusiasmo y motivacién entre v/ v v
nosotros.

48 | El principal objetivo de la institucion es ser reconocido en su campo | v v v

de trabajo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___Si hay Suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ v ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Magister Betty Trujillo Medrano. Magister en Gestidon Publica. DNI: 07979177

Especialidad del validador: Gestion PUblica............ccccooiiiiiiiiicii v e as

28 de Mayo del 2021
1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o {

dimensién especifica del constructo f

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es v A

conciso, exacto y directo 2 ,/ )

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items fz {'/“ o
: , planteados

son suficientes para medir la dimensién
Firma/del Expernto Informants



S

CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1-Creacion del conocimiento Si No Si No Si No
1 Incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias de v v v

su area de trabajo.

2 Siempre se promueve y estimula la creatividad e innovacion V4 v/ v/
entre lostrabajadores.

3 Realiza investigaciones que contribuyen a entender cémo V4 v v/
alcanzar unagestion eficiente y eficaz.

4 Existe predisposicion para que aprendan unos de otros en su V4 v v/
area de trabajo.

5 En su area de trabajo se incorporan a trabajadores V4 v v/
experimentados para compartir experiencias y
conocimientos.

6 En su 4rea de trabajo siempre se captura el conocimiento no V4 v v
documentado(know-how) de los trabajadores.

DIMENSION 2 Transferencia del conocimiento Si No Si No Si No

7 Existen facilidades para el intercambio de informacion y v v v
experiencia entrelos trabajadores.

8 En su &rea de trabajo utilizan los resultados de investigacion v v v
(propios y externos)

9 Los diferentes grupos de profesionales de la Institucién y del v v v
sector tiene una su disposicién informacién y conocimiento
que genera su area de trabajo




10 | Los diferentes miembros de la Institucion desarrollan v v v/
actividades de capacitacion a través del cual incluyen los
conocimientos desarrollados en el érea de trabajo.

DIMENSION 3 Aplicacién del conocimiento Si No Si No Si No

11 | Existen normas que orientan a sus actividades laborales a la v v v/
conversion del conocimiento tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal).

12 | Esusual que en su quehacer laboral y funcional trabaje pensando en los cambios v v v
futuros.

13 | Ensus actividades profesionales se optimiza el uso de las tecnologias de v v v
comunicacion y de la informacién para ser cada vez mejores  trabajadores y mejor
area.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Si haysuficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra Rosa Luz Vargas Flores............c.cccocvvveeneneen. DNI:17910940...
Especialidad del validador: Maestra de Gestion Publica...............cccocvvenennnnne.

01 de junio .del 2021

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo . |
Yo [

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados o \ —

son suficientes para medir la dimension Den. ROSA LUZ VANGAS 1L ORES
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UMIVERSIDAD
CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Implicacion Si No Si | No | Si No

1 La mayoria de los miembros de su area estan muy v/ v/ v/
comprometidos con sutrabajo.

2 Las decisiones se toman con la mayor transparencia posible. v v v

3 Los miembros del equipo cuentan con las competencias v v v
requeridas paracumplir sus funciones.

4 La planificacidon de nuestro trabajo es continua y todos nos v v v/
encontramos implicados en el desarrollo del equipo.

5 Se realiza un trabajo de manera cooperativa entre las v v v/
diferentes areas de estainstitucion.

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, para contribuir | v v v
al desarrollo dela institucion.

7 Los grupos de trabajo son los ejes principales de esta v v v
institucion.

8 El trabajo se organiza de modo qué cada persona entiende la | v v v
relacidon entre sutrabajo y los objetivos de la institucion.

9 La autoridad se delega de modo que las personas puedan v v v
actuar por simismas.

10 | La institucion capacita continuamente en el desarrollo de las v v v
capacidades de sus .trabajadores.

11 | La capacidad de las personas es vista como una fuente v v v
importante de ventaja




12 | Se observa que no todos los integrantes tienen habilidades necesaria para v/ v v
hacer frente al trabajo.
DIMENSION 2 Consistencia Si No Si No Si No

13 | Tienen concordancia entre lo que los jefes dicen y lo que realizan v v v

14 | Existen valores claros y consistentes que rigen la forma en v v v
que actua cada unode nosotros dentro de la institucion.

15 | Me siento plenamente identificado con los principios que v v v
maneja la institucion.

16 | Cada uno de los miembros del equipo respeta las normas v v v/
planteadas por lainstitucion.

17 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para v v v/
encontrarsoluciones donde todos ganen.

18 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. v v v

19 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en v v v/
temas clave.

20 | Los jefes poseen una gran capacidad para conciliar intereses v v v
de la mayoria.

21 | Los trabajadores de las diferentes areas de esta institucion v v v
tienen una visiénintegrada acerca del trabajo que se realiza.

22 | Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de v v v
esta institucion.

23 | A menudo se presentan dificultades para trabajar con los v v v
miembros de otroséreas dentro de la institucion.

24 | Existe une buena alineacion de objetivos entre las areas dela | v v v

institucion.




DIMENSION 3 Adaptabilidad Si No Si | No | si No

25 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible innovadora. v v v

26 | Respondemos bien a los cambios del entorno. v v v/

27 | Estamos abiertos a nuevas propuestas y mejores formas de hacer las | v/ 4 v
cosas.

28 | Las diferentes areas de esta institucion cooperan a menudo para v v v/
introducir cambios.

29 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios son v v v
tomados con granconsideracidn para introducir cambios.

30 | Fomentamos el contacto directo y de calidad de nuestra para con v v v
los usuarios.

31 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y v v v
necesidades de nuestroentorno.

32 | Dentro de nuestras decisiones como institucion, no consideramos v v v
los intereses de losusuarios.

33 | Consideramos los desaciertos como oportunidades para aprendery | v 4 v
mejorar.

34 | A menudo somos incentivados a recibir capacitaciones y adquirir 4 v v
conocimientosactualizados para nuestras labores.

35 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo v v v
cotidiano.

36 | Nos aseguramos de ser totalmente transparentes dentro de v v v

nuestra gestion en la institucion.




DIMENSION 4 Mision Si | No Si [No [Si |[No

37 | Lainstitucioén tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. v v

38 | Lainstitucion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo v v v
a nuestro trabajo.

39 | Lainstitucion tiene una clara estrategia orientada al futuro. v v v/

40 | La orientacidn estratégica de la institucion no me resulta clara. v/ v/ v

41 | Las metas fijadas por los jefes de la institucidn son poco realistas. v v v/

42 | Los miembros de la institucidn se sienten vinculados directamente | v v v/
con los objetivosperseguidos.

43 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos v v v
fijados.

44 | Los miembros de la institucién comprenden lo que hay que hacer v v v
para tener éxito alargo plazo.

45 | Tenemos una visidon compartida de cdmo serd la institucion en el v v v
futuro.

46 | Los jefes tienen una perspectiva a largo plazo. v v v

47 | Lavisién de la institucion genera entusiasmo y motivacién entre v/ v v
nosotros.

48 | El principal objetivo de la institucion es ser reconocido en su campo | v v v

de trabajo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Rosa Luz Vargas Flores................... DNI: 17910940..
Especialidad del validador: Maestria en Gestion PUblica............cccoiiiiiiiii e e e

01 dejunio del 2021
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

B

dimensién especifica del constructo T { - "
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es | T
COFICISO, exacto y dlrectO Qrx. ROSA LUT VARGAS "LONEY

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension . .
Firma del experto informante
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Anexo 6. Carta de presentacion institucional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”

Lima, 18 de junio de 2021
Carta P, 0428-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

Lic.

Elisban Ochoa Sosa

Gobernador regional del departamento de Loreto.
Goblerno regional de Loreto

De mi mayor consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CLAROS SANDDY, JOSE ONECIMO; identificado con
DNI N* 40571536 y con codigo de matricula N* 7002353372; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencidn de su grade de MAESTRO, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Gestion del conocimiento y cultura organizacional en el gobierno regional de Lorato, 2021,

Con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso & nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucidn que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacidn, Nuestro estudiante investigador CLAROS SANDDY, JOSE
ONECIMO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finallzado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimlentos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,

| i |
Somos.la un vers»daq de los flyw @O
que quieren salir adelante

Uvedu.pe B



Anexo 7. Print de turnitin
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion del conocimiento y cultura organizacional en el
Gobierno Regional de Loreto, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Piblica

Al
Claros Sanddy Jose Onecimo (Droid: DO00-0002-0647-1028)

ASESORA
Dra. Vargas Flores Rosa Luz {Orcid: D000-0002-7570-2467)
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TURNITIN TESIS Gestion del Conocimiento y Cultura

Organizacional en el GOREL 2021-JOSE ONECIMO CLAROS
SANDDY

INFORME DE ORIGINALIDAD

23 214 1o 134
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ESTUDIANTE
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"The stability of psychological adjustment
among donor-conceived offspring in the U.S.
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Publicacian
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