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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo principal, Determinar el nivel de
influencia de la gestibn del conocimiento en la cultura organizacional de los

colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

Para lograr dicha finalidad, se ha utilizado el tipo de investigacion aplicada, de
nivel correlacional, como métodos se emplearon el método descriptivo, analitico —
sintético, inductivo — deductivo, de disefio no experimental transeccional, la muestra
estuvo compuesta por 25 colaboradores, para la recoleccion de los datos se empled
como técnica la encuesta, con su instrumento el cuestionario en la escala de Likert. El
procesamiento de datos se ejecutd con la aplicacién del analisis estadistico de datos,
para ello se manej6 el SPSS V. 26, que nos permitieron darnos los resultados mediante
tablas y figuras; la prueba de hipétesis fue mediante la correlacién de Rho de Spearman,
la misma que nos dio como resultado ,789, lo cual nos muestra que existe una
correlacion alta entre nuestras variables, asi mismo su significacion aproximada
(Sig.0.000) la misma que es menor que el nivel de significancia (a =0.05). por lo tanto,

se puede manifestar que:

Es alto el nivel de influencia de la gestiébn del conocimiento en la cultura
organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de

Pasco, 2023.

Palabras Clave: Gestibn del conocimiento, cultura organizacional,

colaboradores.



ABSTRACT
The main objective of this research is to determine the level of influence of
knowledge management on the organizational culture of collaborators in the Medical

Legal Unit Il of the Pasco Fiscal District, 2023.

To achieve this purpose, the type of applied research has been used, at a
correlational level, as methods the descriptive, analytical - synthetic, inductive -
deductive, non-experimental transectional design was used, the sample was made up
of 25 collaborators, for the Data collection was used as a survey technique, with its

instrument being the questionnaire on the Likert scale.

Data processing was carried out with the application of statistical data analysis,
for which SPSS V. 26 was used, which allowed us to give the results through tables and
figures; The hypothesis test was using Spearman's Rho correlation, which gave us a
result of .789, which shows us that there is a high correlation between our variables,
likewise its approximate significance (Sig.0.000) is the same as less than the

significance level (a =0.05). Therefore, it can be stated that:

The level of influence of knowledge management on the organizational culture

of the collaborators in the Medical Legal Unit Il of the Pasco Fiscal District, 2023, is high.

Keywords: Knowledge management, organizational culture, collaborators.



INTRODUCCION
Actualmente la gran mayoria de las organizaciones ponen especial énfasis en
el desarrollo del conocimiento de sus colaboradores. De acuerdo con Farfan y Garzon
(2006) “La gestion del conocimiento resulta altamente ventajosa, ya que con ella se
logra alinear los objetivos individuales, proporcionar canales efectivos de comunicacion

iguales para todas las partes” (p. 7).

En contexto organizacional de la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de
Pasco, el afio 2023 se exterioriza un periodo decisivo en el que la gestion del
conocimiento y la cultura organizacional emergen como elementos fundamentales para
potenciar el desempefio y el desarrollo integral de los trabajadores. En un entorno
donde la excelencia en la prestacion de servicios y la toma de decisiones son cruciales,
la sinergia entre el conocimiento acumulado y la cultura que se desarrolla dentro de la
institucion, se establece como un pilar esencial. La gestidn del conocimiento, entendida
como “el proceso sistematico de capturar, organizar, compartir y utilizar el
conocimiento”, se presenta como un instrumento estratégico para optimizar la eficiencia
operativa y fomentar la innovacion en las organizaciones. En paralelo, la cultura
organizacional, moldeada por los valores, creencias y comportamientos compartidos,
influye directamente en el modo en que los colaboradores interactian, aprenden y se
adaptan a los desafios cotidianos en el cumplimiento de las labores que realizan. En
este contexto, la presente tesis se plantea explorar en profundidad la interrelacién entre
la gestién del conocimiento y la cultura organizacional en la Unidad Médico Legal Il del
Distrito Fiscal de Pasco. A través de un andlisis minucioso, se buscara percibir como
estos elementos influyen en la eficacia de los procesos internos, la calidad de los
servicios brindados y el bienestar de los colaboradores. Asimismo, se intenta identificar
posibles areas de mejora y proponer recomendaciones concretas que favorezcan al
fortalecimiento de la gestiébn del conocimiento y la consolidacion de una cultura

organizacional proactiva y adaptativa. En Ultima instancia, esta investigacion no solo



aspira a facilitar una visién integral de la confluencia entre la gestidon del conocimiento
y la cultura organizacional en la Unidad Médico Legal Il, sino también a brindar a la
institucion herramientas practicas y estratégicas para promover su desarrollo sostenible

en un entorno cada vez mas desafiante y complejo.

Considero que la importancia de nuestra indagacion reside en su potencial para
generar conocimiento que suscite un ambiente laboral favorable y potencie el
desempefio individual y colectivo de sus colaboradores, para ello se fundamenta en el
reglamento vigente de grados y titulos de nuestra universidad, asi como en las hormas
APA. Para ello se mantiene la estructura siguiente para desarrollar nuestra tesis, y que
es en el consecutivo orden; en el capitulo |, de desarrollo el problema de investigacion;
en el capitulo Il se consider6 el marco tedrico; en el capitulo Il se desplegd la
metodologia y técnicas de investigacion; y en el capitulo IV se exterioriza los resultados

y discusion. Y finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Bajo este argumento ponemos a vuestra disposicion la presente investigacion,
permaneciendo atento a sus contribuciones y criticas las mismas que serviran para

engrandecer el presente estudio.

El autor

Vi
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, se observa una
serie de desafios relacionados con la gestiébn del conocimiento y la cultura
organizacional de sus colaboradores. Estos desafios pueden estar afectando la
eficiencia, calidad y satisfaccion de los servicios prestados en dicha unidad.

La gestién del conocimiento es una disciplina emergente que trata de
superar todas las deficiencias descritas, proporcionando metodologias y guias de
actuacién comunmente aceptadas, clarificando conceptos, integrando enfoques y
métodos de un modo coherente y global, para proporcionar pistas a las
organizaciones sobre cuales son las practicas a seguir en la administracion eficaz
y eficiente de sus recursos esenciales. (Benavides y Quintana, 2003, p. 29)

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a un entorno dinamico y
altamente competitivo que requiere la adaptacion constante y la mejora continua
de sus practicas y procesos. En este contexto, la Gestion del Conocimiento (GC)
emerge como una herramienta primordial para el éxito organizacional,
consintiendo la captura, creacion, distribucion y aplicacién efectiva del
conocimiento dentro de la institucion. La Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal
de Pasco no es ajena a esta problematica, y su cultura organizacional en el afio

1



2023 depende en gran medida de como gestionan el conocimiento dentro de su
cultura organizacional.

La Gestidén del Conocimiento es considerada por muchos autores como el
proceso de identificar, capturar y utilizar el conocimiento existente en una
organizacion, con el objetivo de optimizar la toma de decisiones, impulsar la
innovaciéon y aumentar la eficiencia. En el contexto de una unidad médico legal,
donde la informacion y el conocimiento son criticos para la toma de decisiones en
investigaciones y procedimientos legales, la GC adquiere una jerarquia adn
mayor. Considero que uno de los principales desafios en la Unidad Médico Legal
Il es la eficiente transmision de conocimiento entre los colaboradores, que en su
gran mayoria son profesionales de la salud y el derecho. La GC permite la
creacion de bases de datos participadas, sistemas de informaciéon y
procedimientos estandarizados que facilitan esta transmisién, garantizando que
la informacién clave no se desperdicie con la rotacion del personal y el retiro de
los expertos.

La cultura organizacional, de otra parte, influye en la forma en que los
colaboradores se relacionan, colaboran y comparten conocimiento. Una cultura
abierta al aprendizaje y la innovacién provoca la disposicion de los empleados
para participar su experiencia y conocimiento, lo que a su vez vigoriza la GC.
Ademas, una cultura de confianza y respeto suscita un ambiente en el cual los
colaboradores se sienten comodos compartiendo tanto sus éxitos como sus
fracasos

La tecnologia desempefia un papel esencial en la GC. En 2023, por lo que
la Unidad Médico Legal Il debe contar con software, equipos y herramientas
avanzadas para la gestion de datos y el andlisis. El uso de software estadistico
les permite la realizacion de andlisis més sofisticados, los mismos, que pueden
proporcionar informacién valiosa para la toma de decisiones basadas en los datos

procesados.



1.2.

La GC no solo mejora la eficiencia y la calidad de los servicios en la Unidad
Médico Legal I, sino que también favorece al desarrollo profesional de los
colaboradores. La oportunidad de aprender y compartir conocimientos fomenta la
satisfaccién laboral y el compromiso con los objetivos de la organizacion. Esto, a
su vez, puede influir en la retencion del talento y en la atraccion de profesionales
cualificados y de primer nivel.

Por ultimo, pero no menos importante, la GC se realiza en total obediencia
de las normas éticas y de privacidad. La confidencialidad de los datos y el respeto
a los derechos de las personas son pilares fundamentales de este proceso. Es
decir, la Gestion del Conocimiento desempefia un papel critico en la cultura
organizacional de la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco en 2023.
Facilita la toma de decisiones informadas, la innovacion, el desarrollo profesional
y la satisfaccién de los colaboradores, y garantiza que la organizacién siga siendo
eficiente y efectiva en su labor. La inversion en GC no solo es una necesidad, sino
una estrategia inteligente para certificar el éxito continuo de esta entidad en un
entorno de constante cambio.

El problema que se visualiza en la entidad estudiada nos lleva a plantear
las interrogantes siguientes: ¢COmo se gestiona el conocimiento dentro de la
Unidad Médico Legal Il y cudl es el impacto de las deficiencias en la transferencia
de conocimiento en la calidad de los servicios y la toma de decisiones? ¢ Cual es
la cultura organizacional predominante en la Unidad Médico Legal Il y en qué
medida esta cultura impacta en la satisfaccion laboral de los colaboradores y en
su compromiso con los objetivos institucionales?

Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacion Espacial
El presente trabajo de investigacion se llevara a cabo en las instalaciones

de la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco: ubicado en el Jirén



Ricardo Palma 310. Distrito de Yanacancha, de la provincia de Pasco, Region
Pasco.
1.2.2. Delimitacién Temporal
El espacio de tiempo que abarca la presente investigacion es el primer
semestre del afio 2023.
1.2.3. Delimitacion Social
Para efectos de nuestra indagacion lo componen los colaboradores de los
diferentes regimenes laborales de la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de
Pasco.
1.2.4. Delimitacién Conceptual
a) Gestion del Conocimiento: Segun la Secretaria de Gestion Publica
— PCM (2013) Es una disciplina saliente “que tiene como objetivo
generar, compartir y utilizar el conocimiento tacito (know-how) y
explicito (formal) existente en un determinado colectivo u
organizacion, para dar respuestas a las necesidades de los individuos
y de las comunidades en su desarrollo”.
b) Cultura Organizacional: De acuerdo a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR, (2017) “Es la forma caracteristica de pensar
y actuar en una entidad, en base a principios, valores, creencias,
conductas, normas, simbolos, entre otros, que adoptan y comparten
los miembros de una organizacion” (p. 4)
1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema General
¢De qué manera la gestion del conocimiento influye en la cultura
organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito

Fiscal de Pasco, 20237



1.3.2. Problemas Especificos

a)

b)

¢De qué manera la Gestion Interna del Conocimiento influye en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 20237

¢De qué manera la Gestion Externa del Conocimiento influye en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 20237

¢,De qué manera la Gestion Individual del Conocimiento influye en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico

Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 20237

1.4. Formulacion de objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar el nivel de influencia de la gestién del conocimiento en la

cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del

Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

1.4.2. Objetivos Especificos

a)

b)

Establecer el nivel de influencia de la gestién interna del conocimiento
en la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

Comprobar el nivel de influencia de la gestion externa del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en la
Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

Evidenciar el nivel de influencia de la gestién individual del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en la

Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.



1.5. Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion Préctica

Los resultados emanados de la presente investigacion, servirAn como
referentes para quienes dirigen la entidad estudiada, con la finalidad de forjar
soluciones a los problemas manifestados, en cuanto a la gestion del conocimiento
y la cultura organizacional, con el propésito de ahondar las recomendaciones y
ponerlas en préactica para optimizar su gestion.

Del mismo modo con la presente tesis, se busca solucionar implicaciones
trascendentales para una amplia diversidad de dificultades practicas que se hallan
dentro de las labores diarias que desarrollan los colaboradores como, por
ejemplo, promover una cultura interna del conocimiento.

1.5.2. Justificacion Teorica

Nuestra indagacion se justifica teéricamente por el beneficio que puede
generar como instrumento de la medicion de la gestion del conocimiento y la
cultura organizacional de los servidores publicos en los diversos niveles del
gobierno (Ministerios, gobiernos regionales, gobiernos locales y otras entidades
publicas)

Con la investigacion se busca profundizar en el marco teérico de nuestras
variables estudiadas, mencionando a los autores clasicos y modernos, asi como
instituciones y organismos publicos, contribuyendo con ello a futuras
investigaciones.

1.5.3. Justificacién Metodolodgica

Nuestra investigacion coloca a disposicion de quienes efectuaran futuras
investigaciones, dos instrumentos metodolégicos (cuestionarios), que fueron
validados por expertos, los mismos que pueden aplicarse en futuras

investigaciones.



1.6.

1.5.4. Justificacion de Conveniencia
Nuestra investigacion tiene relevancia para quienes dirigen la Unidad

Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, porque con los resultados de la

investigacion se beneficiaran sus colaboradores, ya que les permite estar al tanto

de su comportamiento frente a nuestras variables, dimensiones e indicadores
estudiadas.

Limitaciones de la investigacion

Las principales limitaciones que se exteriorizaran durante el desarrollo de
nuestra investigacion seran las siguientes:

a) Limitacion econdémica: El escaso financiamiento econémico para ejecutar
nuestra investigacion por parte de entidades, hace que toda la subvencion de
la investigacion corra por nuestra cuenta.

b) Limitacion temporal: Es insuficiente el tiempo para efectuar la investigacion,
por motivos de nuestra carga laboral, pero sobre todo de la disponibilidad de

tiempo de las personas a encuestar.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudio
Para recoger nuestros antecedentes se concurri6 a los diversos
repositorios de las universidades tanto a nivel internacional, nacional y local, asi
mismo se examino los diversos sitios web de las transcendentales revistas de
investigacion. A continuaciébn, mostramos los principales antecedentes
encontrados:
2.1.1. Antecedentes a Nivel Internacional
Guevara et al. (2023) en el trabajo de investigacion “Disefio de una
herramienta de gestiébn del conocimiento para evaluar la estrategia de una
organizacion”, su objetivo principal fue “Disefiar una herramienta que evalle el
impacto de la gestion del conocimiento en el desarrollo de la estrategia
organizacional en el sector de la educacién, por medio de métodos cuantitativos
y cualitativos que seran medidos por indicadores organizacionales, la indagacion
fue cualicuantitativo” (p. 5), El disefio propuesto se basa en la creacion de una
herramienta de evaluacion que permite medir el desempefio de KM considerando

los objetivos estratégicos del Dpto. de Ingenieria industrial, los cuales son:



objetivos econdmicos, operativos, de calidad y relacionados con los estudiantes.
En su conclusion principal nos manifiestan que:

Al analizar las prioridades determinadas en este estudio, se observd que
estan organizadas de acuerdo con la brecha mas significativa hasta la menos
significativa; sin embargo, es crucial destacar que no se debe menospreciar ni dar
menos importancia a aquellos factores con brechas mas pequefias. Todos los
factores evaluados mostraron una brecha negativa, a excepcién del factor de
cultura de normas; esto indica que todos los aspectos identificados son de
importancia critica para la organizacion y merecen atencién y mejora. (p. 24)

Moreno (2020) en su proyecto titulada: “Incidencia de la cultura
organizacional, en el desempefio laboral de la industria Grupo Empresarial
Amseal en el afno 2019”, de la Universidad Andina Simén Bolivar — Ecuador. El
objetivo genera fue: “ldentificar el factor principal por el cual la cultura
organizacional incide en el desempeiio laboral de la industria, Grupo Empresarial
Amseal, en el afo 2019” (p.20). fue una investigacién cuantitativa. Tuvo una
muestra calculada de 50 personas.

Dentro de sus conclusiones nos menciona que: La cultura organizacional
de la empresa Grupo Empresarial Amseal, le ha permitido desarrollarse con el
paso del tiempo en una industria con gran participacion en el mercado llegando
asi a cumplir con los requerimientos de todos sus clientes; pero es importante que
para incrementar sus indicadores de eficiencia ingrese a un proceso de cambio
ya que al ser una empresa familiar, tiene una estructura jerarquica vertical, donde
solo las personas cercanas a los duefios pueden tomar decisiones, generando en
la empresa un liderazgo coercitivo, autoritario y con débiles canales de
comunicacion; siendo este el factor principal por el cual los trabajadores en
especial los operativos no tienen buen desempefio laboral con bajo nivel de

empoderamiento y compromiso en su puesto de trabajo. (p. 85)



Restrepo (2019) En la indagacion a la que titulo: “La gestion del
conocimiento y su influencia en las capacidades dindmicas: Contrastacion
empirica en Empresas Colombianas Intensivas en uso de conocimiento, de la
Universidad Nacional de Colombia”, tuvo como objetivo general: “Determinar la
relacion entre la gestion del conocimiento y las capacidades dindmicas en
Empresas Colombianas-Intensivas en uso de informacion y conocimiento” (p. 22).
El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y explicativo. La muestra con la
gue se conto fue de 93 empresas.

En las conclusiones se manifiesta que, a partir del desarrollo del objetivo
de investigacion planteado sobre la relacion entre la gestion del conocimiento y
las capacidades dinamicas en Empresas Colombianas-Intensivas en uso de
conocimiento se concluye en esta tesis que el aporte investigativo al estudio de
dicha relacion, surge de la escasa investigacion generada en paises en via de
desarrollo lo cual constituye un vacié del conocimiento y presenta un importante
campo de estudio aun inexplorado en el sector empresarial de la region,
especificamente en Colombia. (p. 55)

2.1.2. Antecedentes a Nivel Nacional

Cerda y Huaillani (2022) en la indagacion “Gestion del conocimiento y
cultura organizacional en el Archivo General de la Nacion, 2021” tesis de maestria
gue tuvo como objetivo principal “Determinar de qué manera la gestion del
conocimiento influye en la cultura organizacional en el Archivo General de la
Nacion, 2021” (p. 6) fue una investigacién de tipo basica, de nivel correlacional y
transversal, de disefio no experimental. La muestra estuvo constituida por 103
servidores publicos. La técnica manejada fue la encuesta con su instrumento el
cuestionario, compuesto por 30 preguntas. En su conclusion principal nos
manifiestan que “La gestion del conocimiento influye en la cultura organizacional

del Archivo General de la Nacién, 2021”. (p. 67), ademas nos mencionan que:
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El recurso humano conoce plenamente el trabajo que debe realizar, y los
procedimientos; por otro lado, conocen parcialmente los factores que manejan en
el andlisis costo beneficio que se da dentro de la institucion, asi como de los temas
econdmicos, y sobre sus principales problemas. Evidenciando que el
conocimiento influye en la cultura organizacional del Archivo General de la
Nacion, 2021. (p. 67)

Claros (2021) en la indagacion titulada “Gestion del conocimiento y cultura
organizacional en el Gobierno Regional de Loreto, 2021” el objetivo principal fue
el de “establecer la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y la
cultura organizacional del gobierno Regional de Loreto, 2021”, el tipo de estudio
es bésico, de disefio no experimental, de correlacién y transversal, la muestra
empleada fue de 100 personas, la tecnica emplead es la encuesta, con su
instruemnto el cuestionario, en la escala de Likert, al finalizar su conclusién
principal nos manifiesta 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)". (p. 32)

More (2018) en la indagacion titulada “Gestion del conocimiento y cultura
organizacional en la subgerencia de gestion del riesgo de desastres GORE Ica
2017” que se plante6 como objetivo principal “Determinar la relacion que existe
entre la gestién del conocimiento y la cultura organizacional en la subgerencia de
gestion del riesgo de desastres del GORE de Ica en el 2017”. El disefio de la
investigacion es no experimental, de corte transversal, de tipo basica, nivel
descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo, el método empleado fue el
hipotético deductivo. La muestra estuvo conformada por 76 trabajadores, la
técnica empleada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario (uno por cada
variable) al finalizar la indagacion su conclusion principal manifiesta que:

Se demuestra que la gestion del conocimiento se relaciona
significativamente con la cultura organizacional en la Subgerencia de Gestion del
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Riesgo de Desastres del GORE de Ica en el 2017; puesto que se obtuvo una
correlacion de Spearman = 0.553 y con un nivel de significancia menor a 0,05. (p.
83)

2.1.3. Antecedentes a Nivel Regional

Claro (2023) en la indagacion que titulo “Gestién del cambio y cultura
organizacional en la gerencia de obras de la Municipalidad Provincial de Pasco,
2020 que se plante6 como objetivo principal “Determinar la relacion que existe
entre Gestion del Cambio y Cultura Organizacional en la Gerencia de Obras de la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2020” (p. 6), fue una investigacién de tipo
béasica, el nivel empleado es el correlacional, se utilizd los métodos inductivo,
deductivo y correlacional. De disefio correlacional, la muestra empleada fue de 20
personas, se empled dos cuestionarios para recoger la informacion (uno por
variable), la concusién principal es que:

Se demuestra que existe correlacion significativa entre: Gestion del
Cambio y Cultura Organizacional en la Gerencia de Obras de la Municipalidad
Provincial de Pasco, ya que al aplicarse el coeficiente de Correlacién de Pearson
se obtuvo como resultado 0.836, lo cual ésta en el rango de correlacion positiva
muy fuerte y con un nivel de significancia de 0.000<0.05. (p. 60)

Infanzon (2019) En la indagacion que titulo: “Gestion del conocimiento por
medio de las competencias investigativas para los estudiantes de la maestria en
Gerencia e Innovacion Educativa; facultad de ciencias de la educacion Escuela
de Posgrado UNDAC. — Pasco”. El objetivo general fue: “Describir la gestion del
conocimiento por medio de las competencias investigativas para los estudiantes
de la maestria en gerencia e innovacién educativa; facultad de ciencias de la
educacion escuela de posgrado UNDAC. — Pasco” (p. 6). La investigacion fue de
tipo bésico, los niveles empleados fueron el descriptivo y explicativo; con el disefio

descriptivo correlacional. la muestra fue de 28 estudiantes, el instrumento
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2.2.

empleado fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. La conclusion principal
nos manifiesta que:

Existe una correlacion significativa en el nivel 0,01 entre la gestion del
conocimiento con sus:. caracteristicas y principios con las competencias
investigativas para los estudiantes de la maestria en gerencia e innovacion
educativa; facultad de ciencias de la educacion escuela de posgrado UNDAC. —
Pasco; porque la correlacion es igual a -0,291 en la variable independiente y
dependiente. (p. 75)

Bases Tedricas — Cientificas
2.2.1. Gestién del conocimiento

La gestion eficaz del conocimiento desempefia un papel esencial en la
consecucion de una ventaja competitiva al promover la transferencia de saberes
entre los integrantes de la organizacién, la gestion del conocimiento subraya su
caracter critico para el éxito y la competitividad de las organizaciones en la
actualidad. La habilidad de compartir, aplicar y enriquecer el conocimiento interno
se ha convertido en un factor determinante para la innovacion, la adaptacion a
cambios y la obtencion de ventajas competitivas sostenibles.

Segun Cerda y Huaillani (2022) “la gestion del conocimiento, es
imprescindible para que la organizacion sobreviva al aprender haciendo y
transfiriendo los saberes en el entorno dinamico del conocimiento”. (p. 12), al
respecto nos parece importante mencionar a Farfan y Garzén, 2006), quienes
manifiestan que:

La Gestién del Conocimiento (GC) se refiere mas a la capacidad de
aprender y generar conocimiento nuevo o mejorar el que existe. Aqui se puede
aventurar a definir la gestion del conocimiento como un sistema facilitador de la
bldsqueda, codificacion, sistematizacion y difusion de las experiencias individuales
y colectivas del talento humano de la organizaciéon, para convertirlas en
conocimiento globalizado, de comdn entendimiento y Gtil en la realizacion de
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todas las actividades de la misma, el cual permita generar ventajas sustentables
y competitivas en un entorno dinamico. (p. 10)

La asimilacion eficaz de conocimientos se logra con mayor efectividad
cuando se comparten en un contexto especifico. En este contexto, se
comprenden las variables situacionales distinguidas al adquirir una experiencia
particular, y se reconoce claramente el valor de ese conocimiento en ese
ambiente. Similar a Lo que sucede en la ciencia de los trasplantes de érganos, el
éxito en la 'transferencia de conocimientos' depende de factores clave: un
diagnostico preciso respaldado por datos, pruebas de compatibilidad y una
preparacion activa del entorno receptor.

Es importante mencionar la definicibn que se encuentra en Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 de la Secretaria de
Gestién Publica - PCM, (2013), donde se emnciona que “La Gestion del
Conocimiento implica la transferencia del conocimiento y el desarrollo de
competencias necesarias al interior de las instituciones para compartirlo y
utilizarlo entre sus miembros, asi como para valorarlo y asimilarlo”.

La gestion del conocimiento es un aspecto clave de la Politica de
Modernizacion de la Gestién Publica ya que permite identificar, analizar y
compartir el conocimiento disponible y requerido sobre la gestion y su relacién
con los resultados. Mas aun, la gestion del conocimiento es un proceso cuyo
alcance no debe circunscribirse a cada organizacién publica, sino que debe ser
capitalizado por el conjunto del Estado a través de la sistematizacién e
intercambio de experiencias en redes interinstitucionales de aprendizaje.
(Secretaria de Gestion Publica - PCM, 2013)

La gestibn del conocimiento desempefia un papel esencial en la
administracién publica por varias razones de gran relevancia, entre las que

podemos mencionar:
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b)

c)

d)

f)

Mejora de la Toma de Decisiones: La gestién publica se enfrenta a una
amplia variedad de temas y desafios complejos. Por lo que la gestion del
conocimiento facilita el acceso a informacion y datos criticos, lo que permite
a las autoridades y funcionarios (tomadores de decisiones) contar con una
base sdlida para la toma de decisiones informadas y estratégicas.
Aprendizaje Organizativo: La administracion publica debe adecuarse
constantemente a cambios en politicas, regulaciones y necesidades de la
sociedad. La gestién del conocimiento promueve el aprendizaje organizativo
al fomentar la captura y distribucién de lecciones aprendidas, las buenas
practicas de organizaciones no solo publicas sino también de privadas, asi
como a la asimilacion de experiencias exitosas.

Optimizacién de Recursos: La eficiencia en el uso de recursos publicos es
esencial. La gestién del conocimiento accede a identificar eficazmente las
mejores practicas y recursos disponibles, lo que lleva a una asignacion mas
eficiente de presupuestos y recursos.

Transparencia y Participacion Ciudadana: La gestion del conocimiento
puede ayudar a optimizar la transparencia y la participacion ciudadana al
facilitar el acceso a la informacion y la comunicacion efectiva con los
ciudadanos. Esto promueve la rendicién de cuentas y la confianza por parte
de la poblacién en el gobierno ya sea nacional, regional o local.

Innovacién: La gestion del conocimiento fomenta la innovacion en la
administracién publica al consentir que las agencias gubernamentales
compartan ideas, investigaciones y soluciones creativas para abordar
problemas complejos y desarrollar servicios publicos mas eficaces.
Desarrollo del Talento: La retencion y el desarrollo del talento son
esenciales en la administracion publica. La gestidon del conocimiento ayuda a
identificar y desarrollar lideres y expertos dentro de las organizaciones
gubernamentales, garantizando una fuerza laboral competente y motivada.
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2.2.2. Dimensiones de la gestion del conocimiento

a)

b)

Gestion Interna del Conocimiento: Esta dimensién se refiere a las
estrategias y procesos internos dentro de una organizacion para crear,
compartir, almacenar y aplicar el conocimiento. Involucra cémo la
empresa gestiona su propio conocimiento y experiencias para mejorar
la toma de decisiones y la eficiencia operativa. Asi mismo se enfoca
en como la organizacion administra y optimiza su propio conocimiento
interno. Abarca la creacion de bases de datos internas, la
documentacion de mejores préacticas, la colaboracion entre equipos y
la implementacién de sistemas de gestion de contenido, entre otros.
La gestién interna del conocimiento busca garantizar que la
informacion y la experiencia acumulada se compartan y utilicen
eficazmente dentro de la organizacion.

Gestion Externa del Conocimiento: Esta dimension se centra en la
relacién de la organizacion con fuentes externas de conocimiento,
Como socios, proveedores, clientes y la comunidad en general. Implica
cémo la organizacién adquiere, intercambia y asimila el conocimiento
externo para mejorar sus procesos, productos o servicios. Del mismo
modo se presta atencion a como la organizacion interactia con su
entorno externo para adquirir, integrar y aplicar conocimientos
provenientes de fuentes externas. Esto puede incluir alianzas
estratégicas, adquisiciones de empresas, investigacion de mercado,
colaboracién con instituciones académicas y la incorporacion de las
perspectivas de los clientes. La gestién externa del conocimiento es
esencial para mantenerse al tanto de las tendencias y las mejores
practicas de las organizaciones.

Gestioén Individual del Conocimiento: Esta dimensién se encamina
en cdmo cada individuo dentro de la organizacién administra su propio
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aprendizaje y desarrollo de habilidades. Involucra la busqueda de
informacion, la adquisicién de nuevos conocimientos, la capacitacion,
el uso de herramientas y recursos de aprendizaje, y la contribucién
personal al conjunto de conocimientos de la organizacién. La gestion
individual del conocimiento es fundamental para el crecimiento y la
adaptabilidad de los colaboradores en un entorno en donde lo Unico
constante es el cambio.
2.2.3. Cultura Organizacional

Cujar et al. (2013) Declaran que: A lo largo de la historia, la busqueda de
formas de aumentar la eficiencia en el trabajo ha impulsado a la humanidad a
realizar numerosos esfuerzos. Esta necesidad dominante ha dado lugar al
surgimiento gradual de diversas corrientes de pensamiento, cada una con sus
propias ideas. y filosofias, todas con el propésito de encontrar este desafio.

En este contexto, el concepto de cultura organizacional ha ganado un
protagonismo creciente en las organizaciones y ha captado la atenciéon de una
variedad de autores, debido a su influencia directa en la productividad laboral

La cultura organizacional, en su esencia, es un concepto medible y
dindmico que, cuando se gestiona de manera colaborativa, puede transformarse
para adaptarse a las necesidades cambiantes de la organizacion. Cada cultura
es Unica y no se puede considerar como superior o inferior a otras; en cambio, su
valor radica en su alineacién con la estrategia, siendo algunas culturas mas
ordenadas y coherentes con la direccién estratégica que otras culturas,

No se trata de comparar la cultura de las organizaciones, lo que se trata
es de conocer su contexto para cada organizacion y compararla con sus
necesidades, objetivos y metas. Ya que cada cultura “es y debe ser distinta2, ya
gue es el resultado de su contexto social, empresarial y cultural, de su entorno,

de su historia y muchas variables de indole importante para cada entidad.
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Como dijo el padre del Management, Peter Drucker, hace mas de medio
siglo: “La cultura se come a la estrategia a la hora del desayuno”. Es importante
citar a Monroy (2009) quien nos manifiesta que: Considerando a las
Organizaciones como pequefos organismos comparables a una sociedad de la
cual son parte integrante, podriamos decir que la Cultura Organizacional es la
suma de todos los comportamientos aprendidos, los acuerdos y las
caracteristicas de los miembros de una organizacion en particular. (Pag. 27)

Waissbluth (2008) respecto a la cultura organizacional nos hace referencia
a que: es la suma de las practicas, creencias, simbolos, ritos, valores y
expectativas acerca de lo que se considera adecuado, que priman

mayoritariamente en una institucion. Es “como se hacen las cosas aqui”, y se
traduce en practicas concretas y cotidianas, negativas o positivas. Como ejemplo,
pueden existir las practicas generalizadas de llegar tarde y de incumplir
compromisos, o las préacticas de llegar puntualmente y de cumplir compromisos.
La cultura organizacional es la esencia de cada entidad publica y esta
presente en todas las acciones que realizan sus servidores. Si se gestiona
adecuadamente, es una fortaleza para cualquier organizacioén, pues ayuda a sus
miembros a identificarse con los propésitos estratégicos, valores vy
comportamientos deseados, facilitando la cohesién del grupo, el compromiso y el
logro de los objetivos organizacionales. (Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR, 2017)
2.2.4. Dimensiones de Cultura organizacional
a) Decisiones en la Cultura Organizacional: Esta dimension se refiere
a como se toman las decisiones en una organizacion, incluyendo quién
tiene la autoridad para tomarlas, el grado de participacion de los
empleados en el proceso de toma de decisiones y coémo se equilibran
las decisiones centralizadas y descentralizadas. La cultura
organizacional influye en si las decisiones son tomadas de manera
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b)

d)

autocratica o democrética, y en qué medida se valora la diversidad de
opiniones en la toma de decisiones.

Comunicacion en la Cultura Organizacional: Esta dimensién aborda
la forma en cdmo se comunica dentro de la organizacién. Incluye como
se comparte la informacion y las referencias, qué canales de
comunicacion se utilizan, y como se promueve la transparencia y la
claridad en la comunicacion. La cultura organizacional puede influir en
si la comunicacion es abierta, directa y provoca la colaboracion, o si es
mMAs jerarquica y restrictiva.

Relaciones Interpersonales en la Cultura Organizacional: Esta
dimensién se enfoca en cdmo las personas interactdan y se relacionan
entre si en el ambiente de trabajo. Puede incluir la naturaleza de las
relaciones, si son mas formales o informales, si se suscita la
cooperacion y el trabajo en equipo, y como se manejan los conflictos y
las diferencias. La cultura organizacional puede influir en si se fomentan
relaciones amigables y colaborativas o si son mas distantes y
competitivas.

Recompensas y Sanciones en la Cultura Organizacional: Esta
dimensioén se refiere a cdmo se recompensa el buen desempefio y se
sanciona el comportamiento no deseado en la organizacion. Puede
encontrarse el sistema de incentivos, los reconocimientos, las
promociones, asi como las consecuencias de no cumplir con las
normas y expectativas. La cultura organizacional puede influir en si se
valoran y premian los logros y la contribucion al éxito de la organizacion,

0 si predominan sanciones severas o castigos.

2.3. Definicién de términos basicos

Autoaprendizaje: “Aptitud y actitud del individuo en procura de adquirir

nuevos conocimientos técnicos y desarrollar habilidades. Implica la
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capacidad de apreciar y valorar nuevas formas de aprendizaje, en aras de
incrementar su capacidad de realizacién y generacion de ideas”. (Tarcica y
Masis, 2013)

Capacidad Inductiva: “Capacidad, disponibilidad y voluntad para orientar,
inducir o reinducir a comparfieros de trabajo en el conocimiento de las
politicas, normas, directrices y en general los cambios de la organizacién, con
miras a coadyuvar paso a paso a una mejor adaptacion de éstos a los
requerimientos”. (Tarcica y Masis, 2013)

Compromiso con la calidad de trabajo: “Capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para alcanzar los objetivos
organizacionales, o del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y
obtener, ademas, altos niveles de desempeno”. (Alles, 2009)

Compromiso: “Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacién y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales”. (Alles, Diccionario de competencias. La trilogia Tomo |,
2009)

Comunicacion eficaz: “Capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la informacion requerida por los demés a
fin de alcanzar los objetivos organizacionales, y para mantener canales de
comunicacion abiertos y redes de contacto formales e informales, que
abarquen los diferentes niveles de la organizacion”. (Alles, 2010)
Conciencia organizacional: “Capacidad para reconocer los elementos
constitutivos de la propia organizacion, asi como sus cambios; y comprender
e interpretar las relaciones de poder dentro de ella, al igual que en otras
organizaciones”. (Alles, Diccionario de competencias. La trilogia Tomo |,

2009)
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Conocimiento Organizativo: “Dominio de la forma como estan constituidos
los roles formales en la organizacion, las estrategias, las politicas y, en
general, el conjunto de normas que regulan sus actividades en el entorno
donde se desenvuelve”. (Tarcica y Masis, 2013).

Construccion de Relaciones: “Facilidad para articular relaciones formales
sinérgicas entre grupos y personas, con miras a dar y obtener apoyo cuando
sea necesario”. (Tarcica y Masis, 2013)

Dinamismo — Energia: “Capacidad para trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, con interlocutores diversos, en jornadas extensas de
trabajo”. (Alles, 2009)

Dominio Cognitivo: “Conjunto de conocimientos profesionales que permiten
que alguien facilite, oriente y aconseje adecuadamente a otros en el &mbito
profesional o técnico en que se desenvuelve, coadyuvando a logro de eficacia
y eficiencia en el campo de accién”. (Tarcica y Masis, 2013)

Etica: “Capacidad para sentir y obrar en todo momento de acuerdo con los
valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, y respetar
las politicas organizacionales. Implica sentir y obrar de este modo en todo
momento”. (Alles, 2009)

Fortaleza: “Capacidad para obrar asumiendo el punto medio en cualquier
situacion. Se entiende por punto medio vencer el temor y huir de la
temeridad”. (Alles, 2009).

Gestion de Informacion: “Capacidad para gestionar la informacion
organizacional mediante la acertada utilizacion de las diversas fuentes lo que
le permite la diseminacién de informacion valida y confiable para la toma de
decisiones”. (Tarcica y Masis, 2013)

Iniciativa — Autonomia: “Capacidad para actuar proactivamente, idear e

implementar soluciones a nuevas problematicas y/o retos, con decision e
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independencia de criterio. Implica capacidad para responder con rapidez,
eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos”. (Alles , 2010)

Iniciativa: “Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones
futuras con el propésito de crear oportunidades o evitar problemas que no
son evidentes para los demas. Implica capacidad para concretar decisiones
tomadas en el pasado y la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones
a problemas de cara al futuro”. (Alles, 2010).

Liderazgo: “Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccién de personas, desarrollar
el talento, y lograr y mantener un clima organizacional arménico y desafiante”.
(Alles, 2009).

Mejoramiento Continuo: “Capacidad para monitorear sus procesos en
procura de introducir las mejoras continua en propios procesos a partir de sus
aportes y de los de otros”. (Tarcica y Masis, 2013).

Productividad: “Capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio y
alcanzarlos exitosamente, en el tiempo y con la calidad requeridos, agregar
valor y contribuir a que la organizacion mantenga e incremente su liderazgo
en el mercado”. (Alles, 2010).

Responsabilidad: “Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el
trabajo que se realiza y en la obtencién de buenos resultados. Capacidad
para demostrar preocupacion por llevar a cabo las tareas con precision y
calidad, con el propoésito de contribuir a través de su accionar a la
consecucion de la estrategia organizacional”. (Alles, 2010)

Trabajo en equipo: “Capacidad para colaborar con los demas, formar parte
de un grupo y trabajar con otras areas de la organizaciéon con el propésito de

alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional” (Alles, 2010).

22



2.4.

2.5.

o Visidn estratégica: “Capacidad para anticiparse y comprender los cambios
del entorno, y establecer su impacto a corto, mediano y largo plazo en la
organizacioén, con el propdsito de optimizar las fortalezas, actuar sobre las
debilidades y aprovechar las oportunidades del contexto”. (Alles, 2010)

Formulacion de Hipdtesis

2.4.1. Hipoétesis General

Es alto el nivel de influencia de la gestion del conocimiento en la cultura
organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito

Fiscal de Pasco, 2023.

2.4.2. Hipbétesis Especificas

a) Es alto el nivel de influencia de la gestién interna del conocimiento en
la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

b) Es alto el nivel de influencia de la gestion externa del conocimiento en
la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

c) Es alto el nivel de influencia de la gestion individual del conocimiento
en la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal 1l del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

Identificacion de Variables

Variable 1:

Gestion del Conocimiento

Variable 2:

Cultura Organizacional
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2.6. Definicion Operacional de variables e indicadores

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Cultura Interna 1,2,
Conocimiento
y L 3,4
Gestién Interna Organizativo
del Conocimiento
Mejoramiento
: 5,6,
Continuo
Cultura Externa 7.8, Muy Alta
” 1)Nunca (58-90)
Gestion de
L - . 9,10, i -
Gestion del Gestién Externa Informacion 2)Casi nunca Al? (56-57)
Conocimiento del Conocimiento 3)A veces Me na (52-55)
. 4)Casi siempre Baja (49-51)
Interrelaciones - h
- 11,12 5)siempre Muy Baja
organizativas (18-48)
Aprendizaje 13.14
Intelectual
Gestion Individual Aprendizaje 15.16
del Conocimiento Emocional '
Autoaprendizaje 17,18
Percepcion de la
. 1,2,
autonomia otorgada
Decisiones vae_l de_ . 3,4,
centralizacion
Percepcién de
Mt 5, 6,
participacion
Medios de
comunicacién 7.8,
utilizados
Comunicacion c':c)lmgﬁizcggitlji 9.10, Muy Alta
1) Nunca (102-120)

Cultura
organizacional

Percepcion de los
tipos de
comunicacion

Relaciones
Interpersonales

Creencias de las
relaciones
interpersonales
Grado de confianza
y trabajo en equipo
Creatividad e
innovacioén grupal

Recompensas y
Sanciones

Grado de
reconocimiento

Grado de sanciones

11, 2) Casinunca
12, 3) Aveces

4) Casi siempre
13, 5) Siempre
14,

15,
16,
17,
18,
19,20
» 21,

22,23
, 24.

Alta (82-101)
Media (63-85)
Baja (49-62)
Muy Baja
(24-43)
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacion que utilizamos es bésica, segun Hernandez Sampieri
(2014), se define como un tipo de investigacion cuyo objetivo principal es generar
un nuevo conocimiento o ampliar el existente, sin una aplicacion inmediata. Este
tipo de investigacion busca entender fenébmenos, descubrir leyes o teorias que
expliquen ciertos aspectos de la realidad.
Nivel de Investigacion

El nivel de investigacibn empleado en nuestra indagacion fue el
Correlacional.
Métodos de investigacion

Para Baena (2017) “El método significa el camino por seguir mediante una
serie de operaciones y reglas prefijadas de antemano para alcanzar el resultado
propuesto, ya que procura establecer los procedimientos que deben seguirse”. (p.
67). En nuestro caso se emplearon los métodos siguientes:
3.3.1 Método Descriptivo:

El mismo que nos permitié analizar, explicar y describir las diversas teorias

relacionadas con nuestras variables, dimensiones e indicadores estudiados.
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3.4.

3.3.2 Metodo Analitico — Sintético

El mismo que nos sirvié para analizar los resultados encontrados acerca
de la influencia de la gestidn del conocimiento en la cultura organizacional, la que
nos sirve para mostrar las tablas y las figuras y las tablas estadisticas y su
respectiva interpretacion.
3.3.3 Meétodo Inductivo - Deductivo

Se utilizé el método Inductivo, porque es aquel método cientifico que
consigue realizar las conclusiones generales partiendo de hipotesis o
antecedentes en particular, lo que nos permitira determinar y generalizar el nivel
de relacion de las variables estudiadas.
Disefio de investigacion

El disefio empleado es No experimental, ya que segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) “Lo que efectuas en la investigacién no experimental
es observar o medir fenébmenos y variables tal como se dan en su contexto
natural, para analizarlas” (p. 174). Del mismo modo transeccionales o
transversales ya que nuestro propdsito es: “Describir nuestras variables en un
grupo de casos (muestra o poblacién), o bien, determinar cual es el nivel o
modalidad de las variables en un momento dado”. (176). Es decir, el corte
transversal se identifica por la medida de las caracteristicas en un tiempo
determinado, en nuestro caso en el afio 2023.

Grafico N° 1 Disefo de la investigacion

Donde:
Ox —
M= Muestra de colaboradores
l Ox= Gestion del Conocimiento

@ = Oy= Cultura Organizacional

r= Posible relacion

Oy

Elaboracion propia
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3.5. Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién
De acuerdo con Grasso (2016) “Se denomina poblacion (o universo) al
conjunto de sujetos u objetos que poseen en comudn cierto o ciertos atributos
especificables que la definen”. (p. 74). En nuestro caso de acuerdo a los informes
recabados son 25 colaboradores, cono se aprecia en la tabla 1.

CUADRO N° 1 Poblacién en estudio

Régimen Laboral Mujeres Varones Total
R.L. 276 1 3
R.L. 728 7 10 25
CAS 1057 2 2
Total 10 15

Fuente: Unidad Médico legal Il del distrito fiscal de Pasco
3.5.2. Muestra

Para Santana (2017) “Una muestra es un subconjunto de una poblacion
gue el investigador analiza empiricamente con el objetivo de extraer conclusiones
(de inferir) sobre la poblacion que le interesa”. (Santana, 2017, p. 12). En nuestro
caso por tratarse de una poblacion pequefia, se trabajara con toda la poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se manejé como técnica primaria para recoger la informacion primaria a
la encuesta, la que segun Marradi et al. (2010)

Es el método cientifico de recoleccion de datos de caracter cuantitativo
gue permite recopilar informacién sobre opiniones, creencias y/o actitudes de los
sujetos estudiados e indagar acerca de temas multiples, tales como pautas de
conducta o0 consumo, prejuicios sociales, trayectorias académicas, laborales,

sociales, entre otros aspectos”. (p. 132)
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3.6.

3.6.1. Instrumentos

Se utilizé6 como instrumento el cuestionario, el mismo que “Es un conjunto
de preguntas respecto a una o mas variables a medir’. (Hernandez Sampieri et
al., 2014) Se hizo uso de un cuestionario por cada variable, la misma que esta
constituido por preguntas con alternativas de respuesta cerrada tipo Likert, en una
escaladel 1 al 5.
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

La deliberacion de nuestro instrumento de investigacion, para el caso
presente es un cuestionario por cada variable, se establecié dada la naturaleza
de la presente investigacion y de acuerdo al objeto de estudio que abarca las
variables de estudio (ver anexo 01) La confiabilidad de los instrumentos
empleados en el estudio se realizd mediante la opinion de reconocidos
profesionales del medio (ver anexo 02) La fiabilidad de nuestros instrumentos se
efectdo mediante la aplicacion del alfa de Cronbach tal como podemos visualizar
en las tablas que aparecen en la parte inferior. (ver tablas 2 y 3)

CUADRO N° 2 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el

cuestionario de la variable gestién del conocimiento

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach
elementos estandarizados elementos
,927 ,936 18

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
CUADRO Nr° 3 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el

cuestionario de la variable cultura organizacional

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach
elementos estandarizados elementos
,935 ,941 24

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
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3.7.

3.8.

De acuerdo a los resultados que se aprecian, nuestros instrumentos son
altamente confiables, por los que procede su respectiva aplicacion en la presente
exploracion.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

3.8.1. Técnicas de Procesamiento

En un principio, llevaremos a cabo la gestidon de nuestros datos obtenidos
(mediante los cuestionarios) cotejandolos de manera manual, luego de ello se
transferiran los resultados de cada cuestionario al software Microsoft Excel.
3.8.2. Anélisis de Datos

Nuestro analisis de datos se ejecutara con el apoyo del programa SSPS
en su versién 26, de acuerdo a las siguientes fases.

I. Referir los datos, con los valores o puntuaciones conseguidas para cada
pregunta, las mismas que van del 1 (Nunca) al 5. (Siempre), con una
distribucion de frecuencias

II. Elaboracién de las tablas y figuras, mediante el diagrama de barras, por cada
una de nuestras variables estudiadas con sus respectivas dimensiones e
indicadores.

lll. Analisis e interpretacion de los resultados derivados, por cada variable,
dimensién e indicador.

IV. Ejecucién de la prueba de hipétesis, utilizando para ello la rho de Spearman.

V. Finalmente se realiza la discusion de los resultados.

Tratamiento estadistico

Para llevar a cabo el analisis descriptivo, se aplicaron técnicas de
estadistica descriptiva, incluyendo el calculo de frecuencias absolutas y relativas.
Ademas, se generardn tablas de contingencia y se presentaran los resultados
utilizando histogramas, lo que facilitara su visualizacién y la comparacion de los

datos obtenidos.

29



3.9.

Para realizar los célculos estadisticos, se utilizara el software estadistico
SPSS version 26. También se emplearon métodos de estadistica inferencial,
como el coeficiente de correlacién de Rho Spearman, para determinar el grado
de asociacion entre las variables estudiadas.

Orientacion ética, filoséficay epistémica

La informacion cuidadosamente seleccionada fue  utilizada
exclusivamente con el propdsito de enriquecer el &mbito académico, manteniendo
el pleno respeto a las teorias empleadas y a los autores previamente citados de
acuerdo a las normas APA.

Ademas, nuestro objetivo principal es contribuir al progreso y beneficio de
la organizacion bajo estudio. Todos los datos presentados en esta investigacion
son veraces y no han sido alterados de ninguna manera.

En todo momento, se garantizé la privacidad y confidencialidad de las
personas que participaron en las encuestas. Por dltimo, cumpliremos
rigurosamente con las normas éticas estipuladas en el codigo de ética para la

investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo.

El trabajo de campo desempefia un papel concluyente en esta
investigacion, ya que se llevé a cabo con el objetivo de recopilar datos directos y
experiencias de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal
de Pasco. La metodologia adoptada implic6 una combinacién de las técnicas
cuantitativas, disefiadas para obtener una comprension completa de la gestion
del conocimiento y la cultura organizacional en el contexto especifico de la
institucion investigada, para ello previa coordinacién de los encargados, se
procedi6 a la aplicacibn de nuestro instrumento “el cuestionario” a los
colaboradores.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.
4.2.1. Variable Gestion del Conocimiento

CUADRO N° 4 Gestion del conocimiento (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 4,0
Bajo 3 12,0
Medio 7 28,0
Alto 8 32,0
Muy alto 6 24,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 2 Gestién del conocimiento (Agrupada)
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Interpretacién:

Muy alto

Como se aprecia en la tabla 4 y figura 2, del total de personas

encuestadas, el 32% considera que la gestion del conocimiento en la unidad

médico legal es alto, 28% estima que es de término medio, 24% opina que es

muy alto, 12% piensa que es bajo y un 4% considera que es muy bajo.

CUADRO N° 5 Gestioén Interna del Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 28,0
Medio 2 8,0
Alto 7 28,0
Muy alto 9 36,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 3 Gestion Interna del Conocimiento
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Interpretacién:

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 3, del total de personas
encuestadas, el 36% considera que la gestién interna del conocimiento en la
unidad médico legal es muy alto, un 28% estima que es muy alto, igual que el
28% que opina que es muy alto, y un 8% considera que es de término medio. Con
lo cual se puede manifestar que una éptima gestion interna del conocimiento,
lograra una mejor cultura organizacional.

CUADRO N° 6 Gestion Externa del Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 8,0
Bajo 3 12,0
Medio 5 20,0
Alto 7 28,0
Muy alto 8 32,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 4 Gestion Externa del Conocimiento
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 6 y figura 4, del total de personas
encuestadas, el 32% considera que la gestion externa del conocimiento en la
unidad médico legal es muy alto, un 28% estima que es muy alto, el 20% opina
gue es de término medio, un 12% considera que es bajo y un 8% cree que es muy
bajo. Con lo cual se puede manifestar que una éptima gestion externa del
conocimiento, lograra mejorar la cultura organizacional.

CUADRO N° 7 Gestion Individual del Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 8,0
Bajo 3 12,0
Medio 6 24,0
Alto 9 36,0
Muy alto 5 20,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 5 Gestion Individual del Conocimiento
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Interpretacién:

Como se observa en la tabla 6 y figura 4, del total de personas
encuestadas, el 36% considera que la gestion individual del conocimiento en la
unidad médico legal es muy alto, un 24% estima que es de término medio, el 20%
opina que es muy alto, un 12% considera que es bajo y un 8% cree que es muy
bajo. Con lo cual se puede manifestar que una éptima gestion individual del
conocimiento, conseguira optimizar la cultura organizacional.

4.2.2. Variable Cultura Organizacional

CUADRO Nr¢ 8 Cultura Organizacional (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 4,0
Bajo 3 12,0
Medio 8 32,0
Alto 10 40,0
Muy alto 3 12,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 6 Cultura Organizacional (Agrupada)
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Interpretacién:

Como se representa en la tabla 8 y figura 6, del total de personas
encuestadas, el 40% considera que la cultura organizacional en la unidad médico
legal es alto, 32% estima que es de término medio, 12% opina que es muy alto,
igual que el 12% que piensa que es bajo y un 4% considera que es muy bajo.

CUADRO N° 9 Decisiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 24,0
Medio 4 16,0
Alto 8 32,0
Muy alto 7 28,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 7 Decisiones
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Interpretacién:

Como se observa en la tabla 9 y figura 7, del total de personas
encuestadas, el 32% considera que las decisiones dentro de la cultura
organizacional de la unidad médico legal es muy alto, un 28% estima que es muy
alto, el 24% reflexiona que es bajo, un 16% cree que es de término medio. Con lo
cual se puede manifestar que unas éptimas decisiones lograran mejorar la cultura
organizacional y perfeccionar la gestion del conocimiento de los colaboradores.

CUADRO N° 10 Comunicacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 4,0
Bajo 3 12,0
Medio 6 24,0
Alto 8 32,0
Muy alto 7 28,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 8 Comunicacion
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Interpretacion:

Como se refleja en la tabla 10 y figura 8, del total de personas
encuestadas, el 32% considera que la comunicacion dentro de la cultura
organizacional de la unidad médico legal es muy alto, un 28% estima que es muy
alto, el 24% reflexiona que es de término medio, 12% cree que es bajo y el 4%
muy bajo. Con lo cual se puede manifestar que una 6ptima comunicacion lograra
una excelente cultura organizacional y mejorar la gestién del conocimiento de los
colaboradores.

CUADRO N°¢ 11 Relaciones interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 8,0
Bajo 2 8,0
Medio 4 16,0
Alto 13 52,0
Muy alto 4 16,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 9 Relaciones interpersonales
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Interpretacién:

Como se aprecia en la tabla 11 y figura 9, del total de personas
encuestadas, el 52% considera que las relaciones interpersonales dentro de la
cultura organizacional de la unidad médico legal es muy alto, un 16% estima que
es muy alto, igual que el 16% que reflexiona que es de término medio, 8% cree
gue es bajo semejante al 8% que dice que es muy bajo. Con lo cual se puede
manifestar que unas buenas relaciones interpersonales conseguiran una
excelente cultura organizacional.

CUADRO N° 12 Recompensas y sanciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 8,0
Bajo 5 20,0
Medio 10 40,0
Alto 5 20,0
Muy alto 3 12,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico N° 10 Recompensas y sanciones
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 10, del total de personas
encuestadas, el 40% considera que las recompensas y sanciones dentro de la
cultura organizacional de la unidad médico legal es de término medio, un 20%
estima que es alto, igual que el 20% que reflexiona que es bajo, 12% entiende
gue es muy alto, y el 8% dice que es muy bajo. Con lo cual se puede manifestar
gue una aplicacién justa de recompensas y sanciones conseguiran una excelente
cultura organizacional y por ende mejorar la gestion del conocimiento de los

colaboradores.
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4.3. Prueba de Hipotesis
a) Establecemos nuestro estadistico
CUADRO Nr¢ 13 Interpretacion del coeficiente de correlacién de Rho

de Spearman

Valor derho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.0110.19 Correlacion positiva muy baja
0.2.a.0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Tomado de internet
En nuestro caso utilizaremos la correlacion Rho de Spearman de
acuerdo a los valores estadisticos que se aprecian en la tabla 13.
b) Nivel de significancia:
Establecemos nuestro nivel de significancia del 5% = 0,05
c) Reglade decision
Si el p valor > 0,05 se aceptan la Hipétesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechazan la Hipotesis Nula.
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4.3.1. Prueba de hipétesis general

e Ho: No es alto el nivel de influencia de la gestion del conocimiento en
la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico

Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
e Hi: Es alto el nivel de influencia de la gestién del conocimiento en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico

Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
CUADRO N° 14 Nivel de correlacion entre gestion del

conocimiento y cultura organizacional

Gestion del Cultura
conocimiento organizacional
Coeficiente de 1,000 , 789"
Gestién del  correlacién
conocimiento Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 25 25
Spear Coeficiente de 789" 1,000
man Cultura cc_)rrela_cién
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado, procesado con el SPSS V.26
Interpretacién:

De los datos presentados en la tabla 14, conseguimos expresar
gue los resultados nos muestran que nuestras variables estudiadas
gestién del conocimiento y cultura organizacional, tienen una correlaciéon
de 0,789 lo cual de acuerdo a la tabla 13 es una correlacion positiva alta,
del mismo modo el nivel de significancia bilateral de Spearman, que se
observa esigual a 0,001 (p< 0,05), por consiguiente, se acepta la hipotesis
de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. De los resultados,
expresamos que: Es alto el nivel de influencia de la gestion del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en la

Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
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4.3.2. Prueba de hipétesis especificas

a) Pruebade hipotesis especifica 1

e Ho: No es alto el nivel de influencia de la gestién interna del

conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en

la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

e Hi: Es alto el nivel de influencia de la gestion interna del

conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en

la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

CUADRO N° 15 Nivel de correlaciéon entre gestion interna del

conocimiento y cultura organizacional.

Gestién
. Cultura
interna del o
_ organizacional
conocimiento
Gestia Coeficiente de 1,000 ,813"
inte?ﬁazogel correlacion
conocimiento Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N o5 o5
Spear Coeficiente de 813" 1,000
man Cultura correlacion
organizacional Si9- (bilateral) ,001
N 25 25

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

Fuente: Cuestionario aplicado, procesado con el SPSS V.26

Interpretacién:

De los datos mostrados en la tabla 15, alcanzamos expresar que

los resultados nos muestran que nuestra dimension y variable estudiada

gestion interna del conocimiento y cultura organizacional, tienen una

correlacion de 0,813 lo cual de acuerdo a la tabla 13 es una correlacion

positiva alta, del mismo modo el nivel de significancia bilateral de

Spearman, que se observa es igual a 0,001 (p< 0,05), por consiguiente,

se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. De

los resultados obtenidos, expresamos que: Es alto el nivel de influencia de
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la gestion interna del conocimiento en la cultura organizacional de los
colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco,
2023.
b) Prueba de hipédtesis especifica 2
e Ho: No es alto el nivel de influencia de la gestion externa del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en
la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
e Hi: Es alto el nivel de influencia de la gestion externa del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en
la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
CUADRO N° 16 Nivel de correlacion entre gestion externa del

conocimiento y cultura organizacional.

Gestion
Cultura
externa del R
- organizacional
conocimiento
Gesti6 Coeficiente de 1,000 , 785"
exteersnélogel correlacién
Rho  conocimiento —>9: (Pilateral) - 001
de N 25 25
Spear Coeficiente de , 785" 1,000
man Cultura correlacién
organizacional Si9- (bilateral) ,001
N 25 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado, procesado con el SPSS V.26
Interpretacion:

De los datos mostrados en la tabla 16, alcanzamos expresar
que los resultados nos muestran que nuestra dimension y variable
estudiada gestion interna del conocimiento y cultura organizacional,
tienen una correlacion de 0,785 lo cual de acuerdo a la tabla 13 es
una correlacion positiva alta, del mismo modo el nivel de significancia
bilateral de Spearman, que se observa es igual a 0,001 (p< 0,05), por

consiguiente, se acepta la hip6tesis de investigacion y se rechaza la
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hipétesis nula. De los resultados obtenidos, enunciamos que: Es alto
el nivel de influencia de la gestién externa del conocimiento en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
c) Pruebade hipotesis especifica 3
e Ho: No es alto el nivel de influencia de la gestién individual del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en
la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
e Hi: Es alto el nivel de influencia de la gestién individual del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en
la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.
CUADRO N° 17 Nivel de correlacién entre gestion individual del

conocimiento y cultura organizacional

Gestion Cultura
individual del s
L organizacional
conocimiento
Gestit Coeficiente de 1,000 873"
. .9St'°n correlaciéon
individual del - :
Rho  conocimiento ->9: (bilateral) : ,001
de N 25 25
Spear Coeficiente de ,873" 1,000
man Cultura correlacién
organizacional Si9- (bilateral) ,001
N 25 25

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado, procesado con el SPSS V.26
Interpretacion:

De los datos mostrados en la tabla 17, alcanzamos expresar
gue los resultados nos muestran que nuestra dimension y variable
estudiada gestion individual del conocimiento y cultura organizacional,
tienen una correlacion de 0,873 lo cual de acuerdo a la tabla 13 es
una correlacion positiva alta, del mismo modo el nivel de significancia

bilateral de Spearman, que se observa es igual a 0,001 (p< 0,05), por
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consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la
hipétesis nula. De los resultados obtenidos, enunciamos que: Es alto
el nivel de influencia de la gestion individual del conocimiento en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

4.4. Discusion de resultados

La presente investigacion se formul6 determinar el nivel de influencia de
la gestidén del conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en
la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco en el afio 2023. Los
resultados obtenidos a través del andlisis de la correlacion de rho de Spearman
revelan asociaciones significativas y consistentes, proporcionando valiosa
informacion para la comprension de la relaciébn entre estas dos variables
elementos clave en el contexto organizacional.

Concerniente a nuestro objetivo general, debo manifestar que el elevado
coeficiente de correlacion de ,789** indica una fuerte y positiva relacion entre la
gestion del conocimiento y la cultura organizacional en la Unidad Médico Legal .
Este hallazgo respalda la hip6tesis inicial de que existe una conexion significativa
entre la forma en que se gestiona el conocimiento y la configuracién de la cultura
interna en la institucién. Los resultados guardan relacion con los de Reyes (2019)
quien nos menciona que, se determina que existe relacion significativa entre las
variables gestién del conocimiento y cultura organizacional de los colaboradores
de la empresa NCH Peru S.A. Lurin — 2019, a través de un R de Pearson de 0.857
con un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05. (p. 80)

En lo referente a nuestros objetivos especificos se discurre que, en lo
concerniente a nuestro objetivo especifico 1 Establecer el nivel de influencia de la
gestion interna del conocimiento en la cultura organizacional. El coeficiente de
correlacion de ,813** para este objetivo especifico refuerza la idea de que las
practicas internas de gestion del conocimiento tienen un impacto sustancial en la
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cultura organizacional. La evidencia respalda la importancia de procesos internos
efectivos para fomentar una cultura organizacional coherente y alineada con los
objetivos estratégicos de la unidad. Relativo a nuestro objetivo especifico 2
Comprobar el nivel de influencia de la gestiébn externa del conocimiento en la
cultura organizacional. La correlacion significativa de ,785** destaca la relevancia
de la gestion externa del conocimiento en la configuracion de la cultura
organizacional. Esto sugiere que las interacciones y el intercambio de
conocimientos con el entorno externo desempefian un papel crucial en la
formacion de la cultura, influyendo en la adaptabilidad y la capacidad de respuesta
de la organizacion.

Referente a nuestro objetivo especifico 3 Evidenciar el nivel de influencia
de la gestién individual del conocimiento en la cultura organizacional. El alto
coeficiente de correlacion de ,873** para este objetivo especifico indica que las
acciones y decisiones individuales en la gestion del conocimiento tienen un
impacto significativo en la cultura organizacional. Este resultado destaca la
importancia de empoderar a los colaboradores para que gestionen activamente
su conocimiento, contribuyendo asi a la construccion de una cultura
organizacional sélida y cohesionada.

Estos hallazgos indican que fortalecer las practicas de gestion del
conocimiento, tanto internas como externas, y promover la gestion individual del
conocimiento entre los colaboradores, puede ser clave para moldear una cultura
organizacional robusta en la Unidad Médico Legal Il. Implementar estrategias que
fomenten el intercambio de conocimientos, la colaboracién y el aprendizaje
continuo podria contribuir significativamente a la cohesion cultural y al éxito
institucional. Es importante mostrarse de acuerdo que este estudio tiene
limitaciones inherentes, como su enfoque en un contexto especifico. Se
recomienda la replicacion del estudio en otras instituciones para validar y
generalizar los resultados.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se determina que es alto el nivel de influencia de la gestion del conocimiento en la
cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito
Fiscal de Pasco, 2023. La cual se demuestra mediante la correlacién de rho de
Spearman, que es de ,789**. Lo que nos manifiesta que la gestion del conocimiento
impacta directamente en la configuracion de la cultura organizacional en la entidad
estudiada.

Se establece que es alto el nivel de influencia de la gestidn interna del conocimiento
en la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del
Distrito Fiscal de Pasco, 2023. La cual se manifiesta mediante la correlacion de rho
de Spearman, que es de ,813**. Lo que nos manifiesta que la gestion interna del
conocimiento impacta directamente en la cultura organizacional de la entidad
estudiada.

Se comprueba que es alto el nivel de influencia de la gestién externa del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023. La cual se demuestra mediante la
correlacion de rho de Spearman, que es de ,785**. Lo que nos manifiesta que la
gestion externa del conocimiento impacta directamente en la disposicion de la
cultura organizacional en la entidad estudiada.

Se evidencia que es alto el nivel de influencia de la gestion individual del
conocimiento en la cultura organizacional de los colaboradores en la Unidad Médico
Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023. La cual se demuestra mediante la
correlacion de rho de Spearman, que es de ,873**. Lo que nos revela que la gestiéon
individual del conocimiento impacta directamente en la cultura organizacional en la

entidad estudiada.



RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados de la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal

de Pasco lo siguiente:

1)

2)

3)

4)

Fortalecer las iniciativas de gestion del conocimiento para desarrollar de manera
proactiva la cultura organizacional. Para ello se sugiere Implementar programas de
formacion y concientizacidén sobre la importancia de la gestién del conocimiento en
la construccién de una cultura cohesionada.

Mejorar los procesos internos de gestion del conocimiento, fomentando la
documentacion préctica, la colaboracion con otras oficinas y la implementacion de
plataformas tecnolégicas que faciliten el acceso y la difusion interna del
conocimiento.

Establecer estrategias para fortalecer las relaciones con entidades externas,
suscitando para ello la participacibn en redes profesionales, colaboraciones
interinstitucionales y la participacion en eventos sectoriales que faciliten el
intercambio de conocimientos.

Implementar programas de desarrollo personal y profesional que fomenten la
gestion individual del conocimiento (como por ejemplo cursos, seminarios y
similares), reconociendo y premiando las contribuciones individuales que

fortalezcan la cultura organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01: Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POSGRADO t % \
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Estimado Colaborador:
Le agradecemos anticipadamente por su asistencia, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Gestion del Conocimiento y Cultura Organizacional de los

Colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco, 2023.

Le pido que:
Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la mas

adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

gl | W[ N|

Cuestionario de la Variable 1: Gestion del Conocimiento

DIMENSION 1: Gestion Interna del Conocimiento

Se promueve una Cultura Interna del conocimiento en su
unidad

2 | Usted hace hincapié en la cultura interna de la organizacion

3 | se prioriza el Conocimiento Organizativo

4 Usted se nutre de todo el conocimiento de la entidad




5 | se promueve el Mejoramiento Continuo en la entidad

6 | Usted prioriza su mejoramiento continuo

DIMENSION 2: Gestién Externa del Conocimiento

7 | Se busca incorporar conocimientos de otras organizaciones o
entidades publicas.

8 | Se nutre usted de conocimientos de otras culturas
organizacionales similares a la de su entidad

Su organizacion prioriza la gestion de la informacion

10 | Prioriza usted la gestion de la informacion

11 | Su entidad busca las Interrelaciones organizativas con otras
entidades.

12 | Su entidad esta abierta a la cooperacién con otras entidades
publicas.

DIMENSION 3: Gestién Individual del Conocimiento

Considera usted que el aprendizaje intelectual es importante

13 para mejorar sus actitudes laborales

14 | Se capacita en temas de su especialidad

Considera que el aprendizaje emocional es importante para

15 mejorar sus actitudes laborales

16 | Maneja su inteligencia emocional

Usted se estd capacitando de acuerdo a las funciones que

17 ~
desempeia

Se capacita por propia iniciativa para tener mejores actitudes

18 laborales

Gracias por su colaboracion

Cuestionario de la variable 2: Cultura organizacional

DIMENSION 1: Decisiones 1/12|3|4]5

1 | ¢Tengo suficiente libertad y respaldo de mi entidad para hacer las
cosas de las cuales soy responsable?

2 | ¢La autonomia que se me ha otorgado en el trabajo me permite
actuar con mucha iniciativa y sin presiones de los demas?

¢En mi entidad algunas decisiones son tomadas por las
autoridades superiores y se distribuyen como directrices e
instrucciones especificas?

4 | ¢Generalmente las decisiones que son tomadas por los superiores
son justas, adecuadas y relevantes para la entidad?

5 | ¢En nuestra unidad muchas decisiones son tomadas con la
participacién democratica y consensual de todos los miembros?
¢En nuestra unidad se reciben las opiniones de todos los
miembros, y analizando sus aportes constructivos se llegan a tomar
decisiones?




DIMENSION 2: Comunicacién

7 | ¢En nuestra unidad la comunicacion se lleva a cabo mediante
medios escritos y formales?
¢Los canales de comunicacion utilizados en nuestra unidad son
8 | suficientes y efectivas para la transmision de la informacién entre
los trabajadores?
9 | ¢En nuestra unidad existe una buena comunicacion entre las
diferentes areas funcionales y sus respectivos miembros?
10 | ¢Los funcionarios y directivos superiores procuran, estimulan y
facilitan gue nos comuniguemos con ellos de una manera directa?
11 | ¢Tengo la oportunidad de informarme y opinar libremente acerca
de lo que ocurre en mis labores?
12 | ¢En nuestra unidad no se toma en cuenta los rumores y los
chismes, aqui prevalece la comunicacion oficial y directa?
DIMENSION 3: Relaciones interpersonales
13 | ¢En nuestra unidad existen reglas claras que no permiten
relacionarnos entre compaferos en horarios de trabajo?
14 ¢En nuestra unidad los medios de comunicacién existentes
favorecen las relaciones interpersonales con los demas?
¢ Existe una confianza plena y tolerante entre mis compafieros de
15 | trabajo, lo cual nos permite desarrollar nuestras funciones y
enfrentar conflictos de manera conjunta?
16 | ¢En nuestra unidad estamos enfocados hacia objetivos comunes?
17 ¢, En nuestra unidad nos apoyamos mutuamente para aumentar la
efectividad en el tiempo disponible?
¢En nuestra unidad se fomenta nuevas maneras de hacer las
18 | cosas, por esa razon se considera que la innovacion es clave para
el desarrollo de la entidad?
DIMENSION 4: Recompensas y sanciones
19 ¢En nuestra unidad se recibe elogios y reconocimiento por un
trabajo bien hecho?
20 | ¢Mis superiores aprecian la forma como realizo mi trabajo?
21 ¢ Mis superiores reconocen el significado de la contribucién que
hago?
¢En nuestra unidad se valora la formalidad, las reglas y los
22 | procedimientos laborales como normas; previa sancion si en caso
fuese infringidas?
¢ En nuestra unidad se sancionan drasticamente a las personas que
23 | incumplen o transgreden, las costumbres, los principios, la filosofia,
los valores ético-profesionales y sociales establecidos?
¢En nuestra unidad hay normas bien fijas respecto a la
resentacion del personal, asi como también respecto a la
24

determinacion de los horarios de entrada y salida, los cuales deben
ser cumplidas para no ser sancionado?




Anexo 03: Procedimiento de Confiabilidad

Tabla 2 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la
variable gestion del conocimiento

Alfa de Cronbach basada N de
Alfa de Cronbach en elementos
estandarizados elementos
927 936 18

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Tabla 3 Estadisticas de fiabilidad Aifa de Cronbach para el cuestionario de la
variable cultura organizacional

Alfa de Cronbach basada N de
Alfa de Cronbach en elementos
estandarizados elementos
935 841 24

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26



Anexo 04: Procedimiento de Validacion

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES

Apellidos ¥ Nombres del Juaez: Mg Willisms Alexander SIMON AVLAS

Grade Académico: Magsizer

Imstitucion donde Labora: Programa Chalivwanea Paseo.

Carzo que desempesa: Adtnmsitrador

Instromento motive de evaloscion: | Cuestionaio

Antor del instrumento: Lic. Adme Theass Miguel Yooas Espinoea

Titulo de la Tesis “zestitin del Conocimiento v Culbera Oepasirnciomal de los Colabemdores enla Usidad
Miidico Legal Il del Distriso Fiscal de Pasco, 2025"

Il. ASFECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE () ACEPTABLE (3) BUENOD (4) EXCELENTE (5)
CATECGORIA INDICADOE 1|2]3]4] =
CLARIDAD Lo ies ey fomiladon Cofk bengusps aprogudd. X
OEBJETIVIDAD Lces iemns esta expresndo en capackdad ohservahle. X
ACTUALIDAD El instrumiesen evedencia vigencia acorde oom ¢l conddizniessn. X
DF.G.-'L‘IE.—'LEﬁ Exrsie wo orgauesec i bopecn enine las vanables. x
SUFICIENCIA Lo e expresal saliciesein en calidesd v cantidesd. X
INTEMNCIONALIDAT Lo ies son sdeowidos para v akorar aspecios de contenida. X
CONSIETEMNCIA Lces lijemns estdn bassdons en los aspecics fednicos cientiflons. x
COHERENCIA Eore los e adores v las dilsensiones X
METODOLOGLA L ewmalegia cormespaiide 2l proposinn de imvesigaciin. X
PEETIMNENCLA El insirimesed Tespodlide @l mndimiendn Oporiuss v Bnds adosuado. X
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es vulide, permiendo al myestgedor edin las vanables de esiudio.
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HOJA DE EVALTUACION DE INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES

Apellidos ¥ Nombres del Juez:

Dr. Peule CALLUPE CUEVA

Grado Academico:

| hartir

Institucion dende Labora:

Progroma de Estudics e Admusastracion de Megooens [memaciciales Universidad Juan

S AEen Adadamlpa

Cargo que desempesa;

| Hrector

Inztrumento motive de evaloacion; | Cusstionaic

Anfor del instrumente:

sz, Admi Iheass Miguel Yocos Espinoea

Timalo de la Te:i:

“sestion deld Conmocamienio y Uulbarn Cepamgmncsonad de los Uclaboradoress ek o Lizasdad
Mdduoo Legal Il del Disinso Fiscal de Pasco, 20257

II.  ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (7) ACEPTAELE (3 BUENO (£ EXCELENTE (5}
CATEGORIA INDICADOE 1|T]3]4] =
CLARIDAD Lces wlemns estib dormrladon codb lengume aprogasido. X
OBJETIVIDAD | ez ety enpresado e capacklad chservahle. X
ACTUALIDAD B instrimesso evedeno ia vigsicis aoorde oo ¢l conncimiesin. X
DRGA.“E.&EE Etsie e arganicac iyt Werkcn endne las vanahls. X
SUFICTENCTA Lo Nemns expresal saliciencia en calidesd v canmtidad. X
INTENCIONALIDAD Lces ilemns s sdecaidos pard v akmar aspecios de conlenido. X
CONSISTENCTA Lrs e estin basados enlos aspectos eonoos centiflons. x
CDHERENCIA Eoime los imdeadones v las dilsensoiles X
METODOLOGLA La estrategia codmes paikide al proposion de mvestisgacion. X
PERTINENMCTIA El insirimessd respodide 3l moim et Jporiuss v s adecuada. X

SUETOTAL 4] 4=
PUNTAJE TOTAL 49

Infervalo de puntaje para b calificacion del nzframento:

| Dhchici | al-30 ] Accpizble i Eucno Excclemic
| | a1w-gaw | EE %507 13- 1

Fromsedio de valoracids porcenmal es BE%a

ke aouerdo a los pumages obienidos éa cada und Je ks indicadores de evaluacion son muy significatnee, al caneasdo w puniage promeden
e validez por el experto de 449 pumtos, valomdo e 98T cwyn rissalindo es de EXCELENTE. Fsio signidica que <] instrumesso
es valide, permatiendo al ivestigador medic lis vanasbles de esudio.

Cearn de Fasco, marzno del 2024,
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HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

L DATOS CENERATES

Apellidoz: ¥ Nombre: del Jaez:

Mp. Yarans. RIVAS CORNELID

Grade Academico:

Mo giier

In=titucion donde Labora:

Escucla de Fommicsm Proolespooal  de  Adminisimacsin Foculiad de LUeencias

Eompresanales — LINMIPALL

Carge que desempena:

HHENTE INVESTIHADORA

Instrumente motive de evaloacion:

RSN AT

Anfor del instrumengo:

sz, Adme Jheasm Maguel ¥ ocas Espinoes

Timalo de la Tesiz

“Leestion del Conooimienio y Culben Urganizacsonal G los Colaborsdores e la Linided
Wddico Legal 11 del Disingo Fiscal de Pasco, 2025

II.

ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (3] ACEPTAELE () BUENO (4) EXCELENTE (5)
CATEGORIA INDICADOE 12|34 | =
CLARIDAD | heos ety fornledon Codk lenguape apropado. X
OBJETIVIDAD Lo iemns esta expresado e capackdad obhsenvahle. X
ACTUALIDAD El mmsirumiesso evedencia vigencia aoorde oom ¢ oonncismnicnio. X
ORGANIZACION Ensic e orgallizec il Wogricn eanrne las varioblis, X
SUFICTENCLA Lo iemns exporesalt saliciencia e calidesd v cantidad. X
INTENCIONALIDAD Lo iemns son edecuidos para vakorar aspecios de conlemdo. X
CONSISTENCTA Lcrs e estin bassdos en los aspectos sedooos cientillons. x
COHERENCLA Eoime los imdecodones v las dilensisies X
METODOLOGIA La estrategia comespodide &l proposio de mvesiigacion. X
PERTINENCIA Ed ims imumiessd respaoiide al mamesns aporieso v mds adecuasdo. X

SUETOTAL 11| 35
PUNTAJE TOTAL 47

Intervalo de pontaje para la calificacion del mzrramento:

|_u|_| M 1 Dichi | FPETII d:u_| E |_u_-:m_| Exccle
1%-21% . I sients T EL%-5% T e
Promsedio d# valorscide porceniual e 4%

Ihe aouerdo a los puniages ebienidos en cada uno 3¢ ok indicadores de evaludciog son muy significabnes, al caneassdo un puniage promed
ity Fesmalindo o5 di EXCELENTE. Fsin sigmilicn gue & msinimesso
es valide, permutiendo &l myvestigedor edic les vanehles de estudie.

e validez por el experto de 47 pamsns, valorodo e 9%

Cearn o Faseo, maren del 2124,

g HagaR, 5 RIVAS CORMELIO
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Anexo 05: Matriz de consistencia

Tesis: Gestidn del Conocimiento y Cultura Organizacional de los Colaboradores en la Unidad Médico Legal Il del Distrito Fiscal de Pasco,

2023.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢De qué manera la gestion del | Determinar el nivel de influencia | Es alto el nivel de influencia de Tipo:
conocimiento influye en la | de la gestion del conocimiento | la gestién del conocimiento en la B Investigacion Basica
cultura organizacional de los | en la cultura organizacional de | cultura organizacional de los »Gestién Interna  del | Nivel:
colaboradores en la Unidad | los colaboradores en la Unidad | colaboradores en la Unidad Conocimiento Descriptivo )
Médico Legal Il del Distrito | Médico Legal Il del Distrito | Médico Legal Il del Distrito _ Correlacional
Fiscal de Pasco, 20237 Fiscal de Pasco, 2023. Fiscal de Pasco, 2023. Variable 1 B ] .

Problemas especificos Obijetivos especificos Hipétesis especificas Gestl_on_del > Gestlo_n . Externa  del Metodo;;.
¢De qué manera la Gestion | Establecer el nivel de influencia | Es alto el nivel de influencia de Conocimiento Conocimiento i Inductl\(o
Interna del Conocimiento influye | de la gestion interna del | la gestion interna del * Deductivo
en la cultura organizacional de | conocimiento en la cultura | conocimiento en la cultura 5 Gestion Individual del |Técnicas:
los colaboradores en la Unidad | organizacional de los | organizacional de los Conocimiento . Encues'ta
Médico Legal Il del Distrito | colaboradores en la Unidad | colaboradores en la Unidad Instrumento:

Fiscal de Pasco, 2023?

Médico Legal Il del Distrito

Fiscal de Pasco, 2023.

Médico Legal 1l del Distrito

Fiscal de Pasco, 2023.

¢De qué manera la Gestion
Externa  del  Conocimiento

influye en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal Il del Distrito

Fiscal de Pasco, 2023?

Comprobar el nivel de influencia
de la gestibn externa del
conocimiento en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal 1l del Distrito
Fiscal de Pasco, 2023.

Es alto el nivel de influencia de
la  gestién externa  del
conocimiento en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal 1l del Distrito
Fiscal de Pasco, 2023.

¢De qué manera la Gestion
Individual del Conocimiento

influye en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal Il del Distrito

Fiscal de Pasco, 2023?

Evidenciar el nivel de influencia
de la gestion individual del
conocimiento en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal 1l del Distrito
Fiscal de Pasco, 2023.

Es alto el nivel de influencia de
la gestion individual del
conocimiento en la cultura
organizacional de los
colaboradores en la Unidad
Médico Legal Il del Distrito
Fiscal de Pasco, 2023.

Variable 2

Cultura
Organizacional

Decisiones
Comunicacioén
Relaciones
Interpersonales

» Recompensas y
Sanciones

Y V VY

e Cuestionario

Disefio:

No experimental
Poblacion

25 trabajadores

Muestra:
25 personas

Prueba de hipétesis:

Coeficiente de
correlacion del Rho
Spearman.




