UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Escuela de Posgrado

MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CULTURA ORGANIZACIONAL
EN LA GERENCIA MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TACNA, 2018

TESIS

PRESENTADA POR;:
JESUS RICARDO ASCUNA LOPEZ

Para optar el Grado Académico de:
MAESTRO EN CIENCIAS (MAGISTER SCIENTIAE) CON
MENCION EN GESTION EMPRESARIAL

TACNA - PERU
2023



UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CULTURA ORGANIZACIONAL
EN LA GERENCIA MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TACNA, 2018

Tesis sustentada y aprobada el 16 de diciembre del 2022; estando el jurado

calificador integrado por:

PRESIDENTE
SECRETARIO
MIEMBHD - - LR IW‘;::;J’:“.LUI UL LR PR

Dr. Erbert Francisco Osco Mamani

»
%}. %
ASESOR - R .. ..covi: AN

Dr. Erbert Francisco Osco Mamani



CERTIFIC. ITUD

Yo, Dr. Erbert Francisco Osco Mamani, en mi condicidn de asesor acreditado con
Resolucion de Escuela de Posgrado N° 8417-2018-ESPG/UNJBG del 05 de junio del
2019, del trabajo de tesis titulada: “GESTION DEL CONOCIMIENTO ¥ CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TACNA, 2018", presentado por el Sr. Jesius Ricarde Ascufia
Lépez, para optar el Grado Académico de Maestro en Ciencias (Magister Scientiae)
con mencion en Gestién Empresarial.

Habiendo cumplido con lo establecido en el reglamento de originalidad y de similitud
de trabajo de investigacion y produccion intelectual, considerando que segin la
revisidn, evaluacidn y andlisis realizado a través del software de similitud textual
TURNITIN, cuenta con el nivel de similitud permitido cuyo porcentaje es 7 %.

Por lo que CERTIFICO LA SIMILARIDAD de la tesis y estd de acuerdo al nivel
PERMITIDO, para continuar con los tramites correspondientes y para su publicacion
en el repositorio institucional.

Se emite el presente cerificado a solicitud del interesado con fines de continuar con
los tramites respectivos para la obtencion del Grado Académico de Maestro en
Cienclas (Maglster Scienliae) con mencion en Gestidn Empresarial.

Tacna, 10 de diciembre de 2022,

FIRMA ASESOR ...

NMombres y apellidos Dr. Franclsmﬂsm )se MEJ“I‘I-HI'Ii

DNI N° @0 Y0744,

FIRMA TESIETA
MNombres y apellidos




DEDICATORIA

Esta investigacion esta dedicada a mi familia
gquienes me apoyaron a lo largo de mi vida. A todas
las personas que me acompafaron en esta etapa y
contribuyeron en mi formacion profesional y

personal.



AGRADECIMIENTOS

Doy gracias a Dios, primero por fortalecer mi corazén e
iluminar mi mente, y en segundo lugar a las personas
gue han sido mi apoyo y comparieros en el camino de

aprendizaje.



Vi

INDICE GENERAL
DEDICATORIA . et et e et e et e e e at e e e aaa s iv
AGRADECIMIENTOS ..ottt e et e et e e e e et aeaea s \
RESUMEN ... et e ettt e et et e e e e et e e e ert e e e rea s Xi
A B S T R A T ettt e e et e e e ern e e eraans Xii
INTRODUGCCION ..ottt ettt e e e te st et eeteatesreeneeaeeaesreaneaneas 1
(07X =1 1 16 11 2 R 2
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA . ... ..o 2
1.1. Descripcion del problema............coooiiiiiii i 2
1.1.1. Problemética de 1a investigacion.............ccuuvveiiiiiiiiiiiiiieee e 2
1.2. Formulacion del ProblIema .........c..uuiiiiiiieiiiiiieee et 5
1.2.1. Problema GENEIaAl..........ccouiiiiiiiiiiiie e 5
1.2.2. Problema €SPEecCifiCO ......ccciiiiiiiiiii i 5
1.3. Justificacion e importancia de la Investigacion .............ccccvvveeieei i 6
1.4. Alcances Y lIMItACIONES ........coeviiiiiiiiiiiiiiiii e 7
R O o] 1] 1Yo 7
1.5.1. ODJetivo GENEIAL.......oi e 7
1.5.2. ODbjetivOS ESPECITICOS. ....ccciiiiiiiiiiiiiee et 7
T o 700 ] (= 1SS 8
1.6.1. HipOtESIS GENEIAL .....eeiiiiiiiiiiiiie ittt 8

1.6.2. HipOteSIiS €SPECITICAS ....ceeiiiiiiiiiiiii e 8



Vii

(07N = 1 1 U1 2 | OSSR 9
MARCO TEORICO.......oiiuiiieieete ettt ettt ettt ettt et este e testeereeneenns 9
2.1. Antecedentes de la INVESHIGACION ...........eeiiiiiiiiiiiiiiiiie e 9
2.1.1. AnIVel iNternacioNal...........ccoevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 9
2.1.2. ANIVEI NACIONAL........uiiiiiiiii e 10
2.1.3. A NIVEIIOCAL .. 10
2.2, BASES tBOMCAS. ...eeiiieeiiiiiie ettt 11
2.2.1. ESHrUCIUIa OrgANIZALIVA ......cceveviiiiiiiiiiiiiieiieeeeeee ettt 11
2.2.2. Gestion del CONOCIMIENTO.........c.uuiiiiieii e 11
2.2.3. Cultura organizacional ...............cooiiiiiiiiiiii i 19
2.3. DefiniciOn de tErMINOS........uuiiiiiiiiiieee e 24
CAPTTULO ettt ettt s st e e 26
MARCO METODOLOGICO ......ooiveieeeeeceeeee ettt eneaae e 26
3.1. Tipoy disefio de 1a iNVeStIgacCiON...........ccciviviiiiiiii e e eeaaees 26
3.2. PODIACION Y MUESIIA. ...t e e e ee e 26
7 R = o o] = Tox o o DR 26
3B.2.2. MUBSII. ..t 26
3.2.3. Operacionalizacion de variables .................uuueuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii. 28
3.3. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datoS ..............evvvvvvvvvvviirrniininnnnnnns 29
3.3LL. TECIMICAS ...ttt ettt e e e e 29
3.3.2. INSITUMENIOS ... e e e e e e nrnns 29

3.4. Procesamiento y andlisis de datOsS .............ceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 29



viii

CAPITULO IV ..ottt ettt ettt e et e e ra et et eateete et e steareareeneas 30
MARCO FILOSOFICO ..ottt ettt ettt ettt sttt ne e e 30
(07N = 1 16110 JNN 2R 33
RESULTADOS ...t ettt e ettt e e e e et e e e e tb e e e eata e e e e et as 33
5.1. ANAIISIS AESCHIPLIVO.....ciiiiiiiiiiei e e e e e e e e e aab e e e e 33
5.2. ANAIISIS INFEIENCIAL ... 42

5.2.1. Verificacion de HipOtesis General ............ooocuviviiiiieeiiiiiiiiiiieiee e 42

5.2.2. Verificacion de Hipotesis especifica L........cccvvveeiieeeiiiiiiiiiiiiiieeeeeei 43

5.2.3. Verificacién de Hipotesis especifica 2........coovvvveiiiiiiiiiiiiiiiie e, 44

5.2.4. Verificacion de Hipotesis especifica 3........ooovvvviiiiiiiii e, 45
CAPITULO Vl.ciiiieiee ettt s et ne e 47
DISCUSION ...ttt ettt s et et ebese et ee et ene s eeese e s enerens 47
CONGCLUSIONES ...ttt ettt e ettt e e e e et e e e eeb e e e eeeaaas 51
RECOMENDACIONES ...ttt e et e e e e e e e eea s 52
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....coiiueieeeeeeee ettt ave e 54

AN E X O S e et a e e e e e e rrr s 60



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Distribucién de la poblacion y muestra de estudio de la MPT .......ccccoeeeeeinens 27
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento .............c..cc.eee... 28
Tabla 3 Operacionalizacion de la variable cultura organizacional.....................ccccoeei. 28
Tabla 4 Niveles de gestion del conocimiento segun trabajadores de la MPT............... 33
Tabla 5 Niveles de creacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT............. 34

Tabla 6 Niveles de transferencia del conocimiento segun trabajadores de la MPT .....35

Tabla 7 Niveles de aplicacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT .......... 36
Tabla 8 Niveles de cultura organizacional segun trabajadores de la MPT ................... 37
Tabla 9 Niveles de implicacion segun trabajadores de la MPT............ooviiiiiiiieeninnnnn, 38
Tabla 10 Niveles de consistencia segun trabajadores de la MPT ..........cccccceeiiiiiiinen. 39
Tabla 11 Niveles de adaptabilidad segln trabajadores de la MPT .........cccccoeviiieniinnnn, 40
Tabla 12 Niveles de mision segun trabajadores de [a MPT ..., 41

Tabla 13 Correlacion de la “gestion del conocimiento” y la “cultura organizacional” ....42
Tabla 14 Correlacién de la creacién del conocimiento y la cultura organizacional....... 43
Tabla 15 Correlaciones de transferencia de conocimiento y cultura organizacional ....44

Tabla 16 Correlacién de la aplicacion del conocimiento y cultura organizacional ........ 45



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.

Figura 9.

INDICE DE FIGURAS

Organigrama de [a MPT. ... e e e e e aaaees 11
Niveles de gestion del conocimiento segun trabajadores de la MPT. ........... 33
Niveles de creacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT .......... 34
Niveles de transferencia del conocimiento segun trabajadores de la MPT ...35

Niveles de aplicacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT ........ 36
Niveles de cultura organizacional segun trabajadores de la MPT.................. 37
Niveles de implicacion segun trabajadores de la MPT.........ccccoviiiiiiiiienennn. 38
Niveles de consistencia segun trabajadores de la MPT.............cccccvieeeeeeee. 39
Niveles de adaptabilidad segun trabajadores de la MPT ...........cccccieeenee. 40

Figura 10. Niveles de mision segun trabajadores de la MPT ........ccccvvvieeiiiiiiiiiieeeenn. 41



Xi

RESUMEN

La presente Tesis de titulo “Gestion del conocimiento y cultura organizacional en
la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”, tuvo como
objetivo determinar si existe relacién entre la gestion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna. El tipo
de investigacién es basica o pura; el disefio de la investigacion es no experimental,
transaccional o transversal, asi mismo la poblacion de estudio estuvo conformada por
141 servidores publicos que realizaron sus actividades en la Municipalidad Provincial de
Tacna. Por lo tanto; después de aplicar el calculo de la muestra, se trabajé con un total
de 104 servidores publicos de la MPT, como técnica se aplico la encuesta y como
instrumento el cuestionario con escala Likert. Finalmente, a través de la prueba de
Hipotesis no paramétrica Rho de Spearman se determiné que existe una correlacion
positiva y fuerte de Rho = 0,793 y un p — valor del 0,000 menor que el nivel de
significancia del 0,05. Entonces, se confirma que, existe relacion significativa entre la
gestion del conocimiento y cultura organizacional en la gerencia municipal de la

Municipalidad Provincial de Tacna, 2018.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, Cultura Organizacional, Institucion

publica y Municipalidad Provincial de Tacna.
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ABSTRACT

The objective of this thesis entitled "Knowledge management and organizational
culture in the Municipal Management of the Provincial Municipality of Tacna, 2018" was
to determine if there is a relationship between knowledge management and
organizational culture in the municipal management of the Provincial Municipality of
Tacna. The type of research is basic or pure; The research design is hon-experimental,
transactional or transversal, likewise the study population was made up of 141 public
servants who carried out their activities in the Provincial Municipality of Tacna. Therefore;
After applying the calculation of the sample, we worked with a total of 104 public servants
of the MPT, as a technique the survey was applied and as an instrument the
questionnaire with the Likert scale. Finally, through Spearman's Rho non-parametric
hypothesis test, it was determined that there is a positive and strong correlation of Rho
= 0.793 and p - value of 0.000 less than the level of significance of 0.05. Then, it is
confirmed that there is a significant relationship between knowledge management and
organizational culture in the municipal management of the Provincial Municipality of
Tacna, 2018.

Keywords: Knowledge management, Organizational Culture, Public Institution

and Provincial Municipality of Tacna.



INTRODUCCION

Las organizaciones necesitan un intercambio de conocimientos eficaz y
oportuno, necesitan reevaluar su comportamiento en la gestién del conocimiento,
porque este activo organizacional nace del talento humano de la organizacién,
responsable de implementar los procesos adecuados de toma de decisiones para

alcanzar objetivos institucionales. La investigacion se divide en las siguientes secciones:

CAPITULO I planteamiento del problema, contiene la descripcion,
antecedentes, problemética, formulacion del problema, justificacibn e importancia,

alcances y limitaciones, objetivos e hipétesis.

CAPITULO 1I: marco tedrico: contiene los antecedentes, bases tedricas y

definicidon de términos.

CAPITULO lIl: marco metodolégico contiene el tipo, disefio, poblacion, muestra,

operacionalizacion, técnicas, instrumentos y analisis de datos.
CAPITULO 1V: se desarrolla el marco filosoéfico,
CAPITULO V se desarrolla los resultados,

CAPITULO VI se desarrolla la discusion, y finalmente las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

1.1.1. Problemaética de la investigacién

La gestion del conocimiento busca transformar el conocimiento individual y de
equipo en conocimiento colectivo de forma que confiera una ventaja competitiva
sostenible, la gestién del conocimiento es un proceso que permite en una organizacion
promover y compartir todo tipo de conocimientos para lograr objetivos de la manera mas
efectiva. La importancia de la gestion del conocimiento se da porque viene siendo un
nuevo enfoque de gestion que busca hacer participes a todos los miembros de una
institucion y se apoya en factores como, gestion de personas, informacién y uso de

nuevas tecnologias.

A nivel internacional el sistema de gestién del conocimiento centra el aprendizaje
como motor y fuente de los cambios y la innovacion, el progresivo alineamiento de la
gestién del conocimiento con la tecnologia ha modificado profundamente las formas y
las estructuras del trabajo y de la organizacion, el disefio se centra en las comunidades
de practicas y en los ambientes donde se desarrolla su actividad, se transfieren ciertas
funciones fuera del sistema que generan menos valor y se centran en aquellas que

producen conocimiento (Catalan & Peluffo, 2001).

A nivel nacional el Estado implementd la politica denominada “Politica Nacional
de Modernizacion de la Gestion Puablica al 2021”7, que contempla a los sistemas de
“gestion del conocimiento” en instituciones publicas con el fin de recopilar y compartir
las mejores préacticas y aplicar el conocimiento obtenido de la experiencia del personal

que trabaja en ella. Ademas, las actividades que conlleva la gestiéon del conocimiento



son fundamentales para incrementar el desempefio de los trabajadores, hacer mas
competitiva la administracién, contribuir al desarrollo social y contribuir a promover la
innovacion en el Estado. Tal como plantea Perez (2005), las practicas de gestién del
conocimiento deben orientar su aplicacion en todo el &mbito publico porgue son clave
para mejorar el nivel de desempefio del personal en general y porque de esta manera
se orientara la gestién publica a ser mas competitiva comprometida con el desarrollo

social”.

A nivel local en la Municipalidad Provincial de Tacna (MPT) bajo la Ley Organica
de Municipalidades (LOM) N° 27972 advierte que el gobierno local es la unidad béasica
de la organizacion territorial estatal, y es el canal directo a través del cual las poblaciones
vecinas participan en los asuntos publicos, la institucionalizacion y la gestién autonoma
de los intereses de las comunidades interesadas. Como parte integrante del gobierno
local, territorio, poblacién y organizacién, las municipalidades cumplen el papel de

6rganos de gobierno que promueven el progreso local.

Respecto a gestién del conocimiento, la Municipalidad Provincial de Tacha
(MPT) cuenta con la posibilidad de utilizar tecnologias de informacién que se encuentran
en el mercado, como softwares especializados que permitan un buen uso y manejo de
la gestion de la informacion, considerando que existen experiencias en otras
municipalidades a nivel nacional, regional y local, los cuales son herramientas
necesarias para una adecuada gestion municipal. Por otra parte, es conocido que la
corrupcion existe en todas sus vertientes, por ende, los involucrados en temas ilicitos

no les conviene implementar planes de gestién del conocimiento ni meritocracia.

Asimismo, es importante mencionar que existen depdésitos de informaciéon en el
archivo documentario central que se encuentra a cargo y supervision de la secretaria
general de la entidad. Igualmente, en la MPT se cuenta con documentos de gestion
institucional (Indicios de procesos claves, MOF, ROF, CAP -Provisional), pero por el
contrario el conocimiento no es compartido y no se considera como un activo intangible
(no hay retencion del conocimiento), encontramos una realidad clara aun no beneficiosa,

porque existe nulo interés en la gestion del conocimiento y sus bondades.



Concretamente no existe manual de procesos claves operativos y administrativos input
y output, no se ha implementado software especializados para la comunicacion (canales
de comunicacién desorganizados), no existe un ambiente laboral propicio para compartir
el conocimiento, hay resistencia a compartir informacién por temor a ser desplazados y

generalmente la informacién acumulada se pierde en la transferencia de gobierno.

En lo referente a la cultura organizacional en la gerencia municipal de la MPT se
debe considerar que estan definidos los principios y valores, sumado a esto el
sentimiento patridtico tacnefio de amor a la peruanidad y a la ciudad, no obstante,
existen muchos intereses politicos partidarios y cierta transculturalidad negativa
proveniente de los nuevos gobiernos y funcionarios de confianza, sumado a eso una
mala comunicacioén interna (relaciones interpersonales e intrapersonales). En efecto, la
parte administrativa debe tomar como cultura el cambio y la aplicacién de las leyes de
modernizacion del estado (sistematizacion y procesos), considerando que se cuenta con
funcionarios con titulo profesional y otros grados académicos como maestria y
doctorado y ademas tienen conocimiento adquirido por la experiencia en el sector
publico de la MPT.

Sin embargo, existe percepcion de disponibilidad de recursos econdémicos e
infraestructura, no existe politica de personal adecuada referente a procedimientos de
seleccidn, reclutamiento, capacitacion, induccién, compensacion, ascensos, sanciones,
reconocimientos, retribuciones, premios, etc., falta de identificacién con la institucion,
habito del grupo de “la argolla” y el chisme, priman los intereses personales o de grupos
politizados sobre el interés institucional, el personal no conoce sobre -cultura

organizacional.

En efecto, la eleccién y el desarrollo de esta investigacion se justifica porque
permitird conocer la importancia de realizar politicas de cambio oportuno y de
trasferencia de conocimientos para mejorar la cultura organizacional, que en particular
las instituciones publicas no realizan el minimo esfuerzo por administrar y aplicar el
conocimiento de los servidores publicos que pasan por la MPT, ya que no disponen de

procesos formales y automatizados para retenerlo.



Cabe resaltar que se tomd como marco referencial la Gerencia Municipal y sus
organos de apoyo, asesoramiento y linea. No podria considerarse a toda la
Municipalidad Provincial de Tacna porgque no incluye en la aplicacién de los instrumentos
de recoleccién de datos al Consejo Municipal, Alcaldia, comités, juntas y consejos de
apoyo, tampoco a la Oficina de Control Institucional, Oficina de Procuraduria Municipal,
Oficina de Secretaria General y Archivo Central, Gerencia de Terminales Terrestres,
Gerencia de Ingenieria y Obras, Gerencia de Produccién de Bienes y Servicios; siendo
estas tres Ultimas con un tratamiento como 6rganos desconcentrados; ademas no se
incluyé la Oficina de Ejecutoria Coactiva porque se encontraba en un proceso de

reestructuracion, estando absorbidas sus funciones por otros érganos de linea.

Para finalizar, se recomienda a la MPT enfocarse en la adecuada retencion de
conocimiento con la finalidad de transmitirlo para generar conocimiento acumulado e ir
abasteciendo al sistema de gestion de la organizacién para una adecuada toma de

decisiones.

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

a. ¢Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y cultura organizacional en

la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20187

1.2.2. Problema especifico

a. ¢Cual es la relacion que se da entre la creaciéon del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018?



b. ¢Cual es la relacién que se da entre la transferencia del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
20187

c. ¢Cual es la relacion que se da entre la aplicacion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
20187

1.3. Justificacién e importancia de la Investigacion

a. Justificacion teérica

La investigacion tiene justificacion tedrica porque contribuird con sus hallazgos
a otras investigaciones y permitird tener antecedentes para solucionar los diversos
problemas que se presentan en las entidades publicas en relacion a la cultura
organizacional y gestién del conocimiento. Ademas, la presente investigacion tiene
como proposito aportar en el campo de la gestidn publica, que a su vez permitira conocer
y evidenciar las posibles razones por las que se da una mala administracion respecto a

la gestidn del conocimiento.

b. Justificacion practica

La presente investigacion pone en evidencia la existencia, de la asociacion
respecto a la gestion del conocimiento y la cultura organizacional en una institucion
publica, por lo tanto, el interés esta en la integracion de los aportes encontrados en las
variables de estudio, con el propdsito de crear un ambiente organizacional saludable y
que este conocimiento permita generar valor a corto, mediano y largo plazo, ademas se
debe considerar la importancia de llevar una adecuada gestion del conocimiento, siendo

este concepto fundamental para desarrollar otros procesos generadores de valor.



c. Justificacién metodolbgica

Tiene justificacion metodoldgica porque la presente investigacion se realizd
respetando el procedimiento adecuado de la metodologia de la investigacion cientifica,
habiéndose coordinado con anticipacion con la entidad involucrada para proceder con
la recopilacion de los datos, para que finalmente la presentacion de resultados permita
a la comunidad cientifica tener un modelo claro y preciso del desarrollo de una

investigacion académica.

1.4. Alcancesy limitaciones

Las limitaciones de la investigacion posibles: estdn en lo que respecta a la

aplicacion de los instrumentos que probablemente tome un tiempo considerable.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

a. Determinar la relacion entre la gestién del conocimiento y cultura organizacional en

la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018.

1.5.2. Objetivos Especificos

a. Determinar la relacién entre la creacién del conocimiento y cultura organizacional

en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018.

b. Determinar la relaciébn entre la transferencia del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.



c. Determinar la relacién entre la aplicaciéon del conocimiento y cultura organizacional

en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

a. Existe relacion significativa entre la gestibn del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

a. Existe relacién significativa entre la creacion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.

b. Existe relacion significativa entre la transferencia del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.

c. Existe relacion significativa entre la aplicacion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. A nivel internacional

Pefa et al., (2018) realizaron una investigacion con el objetivo del trabajo es
identificar los factores que generan cambios en una empresa. La cultura organizacional
incidi6 en el desarrollo de la gestion del conocimiento. El estudio es descriptiva y
correlacionada. La visién de la compafia es continuar liderando para seguir siendo la

mejor opcién en la industria.

Agudelo y Valencia (2018) realizaron una investigacion con el objetivo de
desarrollar algunos conceptos teéricos sobre el modelo de gestién, con el fin de
identificar sus caracteristicas. Luego establecieron una relacién analitica a través de un
estudio de caso para determinar la idoneidad del modelo de gestién del conocimiento
para las operaciones de la organizacién. Se puede concluir que esto debe ser parte de
la politica de gestion que se aplica en las empresas hoy en dia; porque el aprendizaje

organizacional abre la puerta al liderazgo.

Marulanda et al., (2018) realizaron una investigacion con el objetivo de analizar
la cultura organizacional como factor clave para la transferencia de conocimiento. Los
resultados evidencian que existe valor asociado a patentes y licencias, a consecuencia
de la cultura organizacional para transferir conocimiento. En conclusién existe, la
posibilidad de mejorar la cultura en la organizaciébn como factor clave para desarrollar

procesos para la “trasnferencia de conocimiento”.
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2.1.2. A nivel nacional

Espinoza y Chung (2022) realizaron una investigacion con el objetivo principal
es desarrollar un modelo que analice el impacto de la cultura organizacional en el
liderazgo transformacional y la gestién del conocimiento. Los resultados muestran una

relaciéon del liderazgo transformacional con la gestion del conocimiento.

Simon et al., (2022) realizaron una investigacion con el objetivo de disefiar un
modelo de gestién del conocimiento. Se ha explorado cémo los trabajadores gestionan
el conocimiento y, a través de él. La gestion del conocimiento esta a razon de los

empleados, asi como la cultura organizacional y estilo diversos de gestion.

Chung (2019) realiz6 una investigacion con el objetivo determinar si la cultura
organizacional se asocia con las practicas de liderazgo y la gestion del conocimiento.
La investigacion cuantitativa. Los resultados de este estudio indican que los
comportamientos de liderazgo transformador y transaccional tienen un impacto

significativo en las practicas internas de gestion del conocimiento.

2.1.3. A nivel local

Heredia (2021) realizé una investigacion con el objetivo de determinar la
influencia de gestion del conocimiento en la productividad laboral de los colaboradores.
La investigacion fue bésica, de nivel es explicativo. El autor llega a la conclusion que
existe un nivel alto de relacion, por lo tanto se puede afirmar que existe influencia del

conocimiento gerencial en la productividad laboral.

Mamani (2022) realizé una investigacion con el objetivo fue determinar la relacion
de la gestion directiva con la cultura organizacional. El tipo de investigacion fue basica
y correlacional. Los resultados indican que, la gestién directiva, se relaciona

significativamente con la cultura organizacional.
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Olivares (2018) realiz6 una investigacion con el objetivo es sentar las bases para
el desarrollo sostenible de la creacidon de una cultura organizacional. El grado de
identificacion del personal con su organizacion de acuerdo con la orientacién a metas
y el plan estratégico, asi como la motivacién para ascender contribuye a mejorar el clima

laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estructura organizativa

Figura 1. Organigrama de la MPT.
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2.2.2. Gestion del conocimiento

Segun Davenport y Prusack (2001), el conocimiento se define como una
combinacion de informacion contextual, valores, experiencia estructurada y juicio de
expertos que son responsables de proporcionar un marco de referencia para evaluar y

asimilar nuevas experiencias e informacién, mientras que para Probsot et al. (2001), el
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conocimiento es un conjunto de habilidades y aprendizaje que los individuos utilizan

para resolver problemas.

En los ultimos afios, el conocimiento ha sido considerado un factor clave de
produccién para una organizacion del conocimiento. Por lo tanto segln lo que menciona
Ortega (2001) se puede decir que las empresas mas exitosas deben desarrollar politicas
gue les ayuden a administrar todos sus activos, por lo tanto, el capital financiero de
accionistas y empleados, juntos y de manera eficiente. En otras palabras, los nuevos
perfiles deben estar disefiados especificamente para reflejar lo valioso que el trabajador
puede ofrecer a su organizacion, es decir, su conocimiento; cuyo objetivo es mejorar las

funciones clasicas de gestion que ya estan presentes en la empresa.

Desde un punto de vista organizacional, el conocimiento puede definirse como
informacion contextual destinada a implementar acciones y apoyar decisiones, es
entonces que Nonaka y Takeuchi (1995) afirma que se diferencian dos tipos de

conocimiento:

El conocimiento tacito segin Nonaka y Takeuchi (1995) es un tipo de
conocimiento muy personal y no se explica facilmente en un lenguaje formal, por lo que
es dificil expresarlo, transferirlo y compartirlo con los demas. Incluye todo lo que sea de
naturaleza subjetiva, como percepciones, sentimientos, ideas e intuiciones basadas en
la experiencia personal. Ademas, los ideales, valores y principios de cada persona

forman parte de este tipo de conocimiento.

El conocimiento explicito segun los autores es el conocimiento que se logra
transmitir y compartir de manera sencilla por medio de datos y permite expresarse con
palabras o nimeros. Como comenta Cortes y Perez (2008), este conocimiento contiene
documentos, base de datos y todo tipo de informacion que ayuda a tomar decisiones

correctas.

Lo més importante en la gestion de este tipo de conocimiento es saber gestionar

su volumen para asegurar su relevancia y la ventaja de que este conocimiento esta
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documentado. Sin embargo, debido a que estan ubicados en diferentes lugares y se
distribuyen de diferentes maneras, la forma de conectar diferentes piezas de informacion

para obtener un conocimiento Gtil no siempre es logica.

Segun estos autores Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento se crea
transformando el conocimiento tacito en explicito y viceversa, este es un proceso
circular. Esto determina cuatro formas para la conversién del conocimiento las cuales
son: Socializacion: Se trata de convertir el conocimiento tacito en conocimiento explicito.
Esto ocurre cuando una persona comparte conocimientos con otros a través de la
imitacion del comportamiento, trabajo participativo y experiencia; Externalizacion:
convertir el conocimiento tacito en explicito. Se da cuando hay una reflexion en el grupo
a la hora de crear conceptos; Combinacién: Ocurre cuando el conocimiento tacito
existente se combina con el conocimiento externo para producir nuevo conocimiento;
Internalizacion: Es la conversién de conocimiento explicito en conocimiento tacito, para
lograrlo se debe aprender haciendo y también se recomienda la documentacion ya que

ayuda a comprender lo vivido.

Gestione el conocimiento con la NTC-1SO 30401:2019. Montoya et al. (2021) que
el Sistema de Gestion del Conocimiento (SGC), se encuentra normada y tiene como
base segun la Estructura de Alto Nivel (HLS) de las normativa ISO para los sistemas de
gestion, que al mismo tiempo recopila el enfoque del ciclo de planeacion, hacer,
verificacién y actuar, que busca la mejora progresiva y continua, ademas tiene como
objetivo orientar a las organizaciones a plantear un SGC para generar y agregar valor a
sus grupos de interés y ellos mismos, a través de la adquisicion, transferencia, retencién
y aplicacion del conocimiento, con la finalidad de alcanzar metas estratégicas, asi mismo
puede ser aplicado en organizaciones publicas y privadas de cualquier envergadura y

de cualquier sector que manifiesta interés en la implementacion de un SGC.

Por otra parte Montoya et al. (2021) describe acerca de la gestion del
conocimiento (GC) como una disciplina que se desarrolla en cémo las organizaciones
publicas o privadas crean y hacen utilidad del conocimiento, cabe resaltar que la GC

segun la ISO reconoce que aun existen barreras para una GC exitosa, existe mucha
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incertidumbre con otras areas como la gestién de la informacion y muchos conceptos
erréneos acerca del como gestionar el conocimiento, por ello es importante que cada
organizacion desarrolle un enfoque de GC que, para su propio contexto y entorno
operacional, refleje las necesidades de la organizacion y alcance los resultados
propuestos, cabe resaltar que la norma ISO 30401:2018 fue creada para generar una
base para la auditoria, certificacion, evaluacion y reconocimiento por organizaciones

externas.

Albay Jiménez (2021) sefialan que la ISO dio a conocer en el afio 2018, la nueva
“ISO 30401”, con el objetivo de brindar a la organizacion el desarrollo de un sistema de
gestion que permita la promocion eficaz del desarrollo del conocimiento, para generar

valor mediante este proceso.

Todos los requisitos se aplican a cualquier organizacion, este nuevo sistema de
referencia es un estandar de “sistema de gestion”, incluida la ISO 9001, que se aplica
en 10 capitulos a su alcance, referencias normativas, terminologia y mas términos,
contexto organizacional, liderazgo, planificacion, coaching, operaciones, evaluacion y

mejora del desempefio

Rodriguez (2019), esto es para que una organizacién pueda ser evaluada con
los mismos requisitos y asi tener la oportunidad de asegurar que todos estén trabajando
juntos, con un mismo objetivo comun hacia la cooperacién y la eficiencia operativa mejor
(Icontec, 2019).

Esto significa principalmente influir en las politicas y herramientas de la empresa
y cambiar las actitudes en la institucion. Entre sus bases de la “Gestion del
conocimiento”, enfatiza que el conocimiento no es tangible, que no existe un enfoque
Gnico para todos y que los resultados son un aspecto integral de todas las
organizaciones y culturas. Esto conduce a la inclusion de estrategias o requisitos
evaluados desde el contexto de la organizacion, mostrando el aspecto GS entrelazado

entre ellos, con base en la norma ISO 3001/19.
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Como se describe a continuacién, Bricefio y Bernal (2010), en primer lugar,
describen las actividades de desarrollo de conocimientos que se gestionaran, incluidas:
la adquisicion de nuevos conocimientos, la aplicaciéon de los conocimientos actuales, el
mantenimiento de los conocimientos actuales y la gestién de los conocimientos no
validos. Luego, muestra los factores de difusiéon y transformacién del conocimiento:
formas de crear y compartir conocimiento a través de la interaccién humana, formas de
expresion (como ejemplos o textos), integracién (elaboracion y sintesis del
conocimiento) e interiorizacion y aprendizaje (aplicacién del conocimiento) (Saldarriaga,
2013). Posteriormente identificar aspectos que respaldan el conocimiento. Siendo estos
la gestion del conocimiento, tecnologia e infraestructura, liderazgo, cultura y finalmente
describe sobre la cultura del GC, todo esto asegura que la organizacion establezca,

implemente, mantenga y mejore continuamente (Icontec, 2019).

1.1.1.1. Creacit6n del conocimiento

Se presenta las ideas en las que se basa la teoria de “La organizacién creadora
de Conocimiento” expuestas por Nonaka y Takeuchi (1999). Este marco teérico describe
la organizacion de dos dimensiones de la producciéon de conocimiento: ontol6gica y
epistemoldgica. Se analizard cdmo surge el conocimiento a partir de la transformacion
del llamado conocimiento tacito en conocimiento explicito. Las organizaciones de
creacion de conocimiento para autores tienen tres tareas principales: generar, transferir

y aplicar conocimientos.

Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que, para abordar la teoria de la generacion
de conocimiento organizacional, es necesario comprender la naturaleza del
conocimiento. Para ello, se debe fijar en dos dimensiones del conocimiento: ontoldgica

y epistemoldgica.

Los aspectos ontolégicos del conocimiento, examina la formacion del
conocimiento organizacional, a diferencia de la formacion del conocimiento individual,
gue se centra en el nivel de las unidades productoras de conocimiento (individuos,

grupos, organizaciones e Inter organizaciones).
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Especificamente, el conocimiento solo lo crean los individuos. Las
organizaciones no pueden crear conocimiento sin individuos. Las organizaciones
apoyan la creatividad a los individuos que generen conocimiento. Por ello, la generacion
de conocimiento debe entenderse como proceso de amplificacion del conocimiento

generado por los individuos y cristalizarlo como una red de conocimiento institucional.

El aspecto epistemolégico del conocimiento se presenta en el libro The
Knowledge - Creating Organisation de Nonaka y Takeuchi (1995), esta teoria se basa
en el proceso comunicativo del conocimiento y la trasformacion del tacito a explicito,

donde:

Conocimiento Tacito: Este es un conocimiento muy personal que es dificil de
expresar en términos formales, por lo que es dificil comunicarlo o compartirlo con otros.

Arraigado en la profundidad de la emocion.

Conocimiento Explicito: Es algo que se puede expresar en términos formales. Es
decir, nimeros o0 palabras que se pueden comunicar y compartir en forma de fechas,
férmulas y procedimientos. Suele estar representado por medios fisicos (libros, CD-
ROM, fotografias).

1.1.1.2. Transferencia del conocimiento

El siguiente paso en la creacién de conocimiento es difundirlo entre todos los
miembros de la organizacién para fortalecer sus bases de conocimiento individuales y

contribuir a mejores resultados organizacionales.

Segun Argote e Ingram (2000), la transferencia de conocimiento en una
organizacion se puede definir como el proceso de pasar de una entidad a la experiencia

de otra entidad. Por lo tanto, es importante comprender el proceso de cambio
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organizacional. Esta teoria sugiere que las organizaciones no solo aprenden de sus

propias experiencias, sino también de las experiencias de otras empresas.

Segun Tshipamba, Castafieda, Mbawmbaw y Pérez Gonzalez (2013) la
transferencia del conocimiento radica en un conjunto de subprocesos que logran
optimizar y dilatar flujos de conocimiento en las organizaciones, evitando lo mas que se
pueda las fugas de conocimiento, y siendo colaboradores del proceso las personas, la

tecnologia y la cultura corporativa.

Bueno (2003) afirma que en la transmisién de conocimiento debe examinarse los
espacios de intercambio de los mismos y a su vez de aprendizaje, asimismo, los
procesos técnicos o plataformas que lo facilitan, todo esto a partir de distintas

perspectivas institucionales u organicas en un entorno de trabajo.

Segun Arambarri (2012) los elementos del proceso de transferencia se diferencian
en cinco elementos; el primero son los emisores de conocimiento, que se refieren a los
individuos o firmas que envian conocimiento. El segundo son los contenidos de
conocimiento, que hace referencia a las caracteristicas del conocimiento transferido. El
tercero son los canales de conocimiento, que se refiere a los medios por los cuales se
transmite el conocimiento. El cuarto son los receptores de conocimiento, los cuales
serian las firmas que reciben el conocimiento y por ultimo estaria el contexto, que se

refiere a las situaciones en las que tiene lugar la transferencia.

Para Quispe (2008) Un circulo de calidad afirma es un pequefio grupo de
trabajadores que realizan tareas similares y se reunen para identificar, analizar y

resolver problemas en su trabajo relacionados con la calidad o la productividad.

1.1.1.3. Aplicacion del conocimiento

Bueno (2003) afirma que como resultado de implantar un programa de direcciéon

del conocimiento se estableceran una serie de competencias especificas y activos
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intangibles que acompafiado de las actividades intangibles que existen en la
organizacion lograran como resultado outputs actuales, sofisticados y adecuados a las

necesidades de los clientes, los cuales, ultimamente, son mucho mas exigentes.

Con respecto a lo anterior, Castafieda et al., (2014) define que la utilizacion del
conocimiento es la produccién de valor comercial para el cliente. Puesto que se trata de
usar el conocimiento desarrollado en las fases anteriores con la finalidad de crear valor
para los clientes o usuarios, y de la misma manera encontrar nuevas oportunidades que
ayuden a mejorar la organizacion y a su vez, intentando lograr que la innovacion no se

detenga.

La aplicacion de un programa de gestion del conocimiento requiere politicas
organizacionales que respalden la creacion, transferencia y ejecucién de este recurso,
por lo cual se necesita de un conjunto de acciones empresariales que faciliten la
implantacién de diversas estrategias de conocimiento. Estas politicas se constituyen por
las practicas de recursos humanos, la estructura organizativa, la cultura y la tecnologia
que maneje la organizacion, y dependerd de ello el éxito o fracaso de dicha

organizacion.

Por otro lado, el disefio organizativo es otro elemento que influye bastante en la
aplicacion del conocimiento. Con respecto a esto, Mintzberg (1979) define que la
estructura de la organizacién es el conjunto de todas las maneras en que se reparte el

trabajo en diversas tareas, consiguiendo después su coordinacion.

El conocimiento es esencial para todas las organizaciones, y la forma en que se
organiza determina el nivel de transferencia de conocimiento dentro y en su entorno de
la organizacién. Por lo tanto, es importante albergar una estructura organizacional que
permita la creacion y transmision de conocimiento, ya que muchas veces el
conocimiento puede ser desperdiciado debido al modelo organizacional dentro de la

empresa.
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Leibenstein (1978) argumenta que el conocimiento, asi como el capital y el trabajo
pueden ser infrautilizados, es decir que no se utilicen a plena capacidad. En tales casos,
€S hecesario crear una estructura organizacional que no sofoque a la organizacion y
permita que el conocimiento se traduzca en acciones que conduzcan al éxito

organizacional.

2.2.3. Cultura organizacional

La cultura es vista como una caracteristica fundamental de una sociedad, el nicleo
fundamental de una organizacion, presente en todas las funciones y comportamientos
de todos los miembros, comportamientos comunes adquiridos por los miembros de una
comunidad. Si la cultura general de los comportamientos comunes adquiridos por
pertenecer a una comunidad humana caracteriza y distingue a cada sociedad particular
de las demas, entonces la cultura de una organizacion es el conjunto de

comportamientos diversos de sus miembros conformados por el cuerpo.

Williamson (2000) se refiere a las organizaciones formales e informales como
estructuras que evolucionan con el tiempo, pero estan impulsadas por los valores,
creencias, normas Yy tradiciones, es decir, la cultura, que restringen el comportamiento

individual.

Esta definicibn asume que a medida que una organizacion crece y madura, sus
normas, valores, etc. pueden cambiar. Sin embargo, los empleados de la organizacién
deben adaptarse al primer enfoque cultural. Como tal, a menudo es dificil adaptarse al
cambio. Esta primera limitacion se entiende como resistencia al cambio. Es la adhesién
a los valores, principios, politicas y procedimientos originales de la empresa u

organizacion.

Para Wilkins y Ouchi (1983), la cultura organizacional argumenta que impulsa a
los miembros de una organizacion a exhibir colectividad a través de experiencias

compartidas. Este colectivo ayuda a luchar por objetivos comunes relacionados con la
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mision de la organizacién dirigida por el lider. Porgue son las mismas personas las que

marcan las reglas que rigen los problemas cognitivos y emocionales del colectivo.

Por otro lado, Pettigrew (1979) define la cultura organizacional como el sistema
de definiciones aceptados publica y colectivamente ejecutado para un grupo dado en un
momento determinado. Luego de este concepto, un gran aumento de la literatura se
produjo con relacién a este tema y cémo deberia ser la gestion ideal. Por esta razon, la
definicion de esta variable se encuadra como supuestos que se comparten y obtienen
en una empresa que busca la solucién de problemas integradores, por ello, se les puede
ensefar a los nuevos integrantes la forma adecuada de sentir y pensar en relacion a los

problemas.

Mientras que Sepulveda (2004) afirma que la cultura organizacional alude a un
sistema de valores compartidos por la mayor parte de los integrantes de una
organizacion. Es importante para los lideres o los encargados de tomar decisiones
identificar la cultura; y para aquellos que tratan de ejecutar los cambios que piensan que
son necesarios; ademas que ayuda a la optimizacion del desempefio y, en
consecuencia, alcanzar los objetivos trazados. La cultura aporta a entender las

relaciones al interior de la empresa, asi como las reglas no establecidas.

Por otro lado, Patlan (2013) en su investigacién, argumenté que los
comportamientos negativos son creados por el mal comportamiento organizacional,
realizandose de manera contraria a sus funciones, lo cual influencia de forma negativa
en los integrantes de la organizacion, y se clasifica en dos grupos: en primera instancia
se encuentran los comportamientos que dafian al ser humano y en segunda instancia,
los comportamientos que dafian la compafia, normalmente, los comportamientos
negativos en las empresas se producen por un colaborador o por un grupo determinado,
lo cual genera costos adicionales a la empresa e incide de manera negativa en el

desempeinio laboral.

Una de las definiciones mas aceptadas de cultura organizacional es la dada por
Schein (1985), lo conceptualizé como un patrén de supuestos basicos que determinados

grupos inventaron, describieron o desarrollaron en su proceso de aprendizaje para
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resolver problemas de adaptacion externa e interna, funcionan adecuadamente y son

vélidos, integrando asi lo que se ensefia a los miembros nuevos del grupo.

Garcia (2001) por otro lado, se basa en la teoria de Schein (1985), para crear
una interesante analogia cultural llamada 'metéfora de la cebolla'. La autora afirma que

la cultura tiene tres niveles, a los que llama niveles externo, medio y central.

Daft y Steers (1997) propusieron el modelo como una especie de iceberg. En ese
modelo, se identifica dos niveles de cultura, el visible (simbolos observables) y el

invisible (valores subyacentes).

Cameron y Quinn (2006) desarrollaron una metodologia de investigacion de la
cultura organizacional basada en el modelo Marco de Valores Competitivos. Este
modelo permite evaluar la relacion entre la cultura dominante y el desempefio
organizacional a través de la aplicacion de una herramienta llamada cultura
organizacional. Este modelo define cuatro tipos de cultura basados en dos dimensiones:
La primera la estabilidad y flexibilidad y la segunda, una empresa puede estar orientada

hacia el interior o hacia el exterior.

Denison (2001) en términos de cultura corporativa y su relacion con varios
indicadores de desempefio comercial, como el retorno de la inversion, el incremento de

ventas, participacion en el mercado, entre otros.

Denison (2001) permite estudiar las relaciones entre cultura y un conjunto de
variables representativas del desempefio organizacional, la cual busca identificarla a
partir de cuatro caracteristicas dominantes: implicacion, adaptabilidad, consistencia y

mision.

1.2.1.1. Implicacion

Las organizaciones que son efectivas delegan a sus integrantes y despliegan las

capacidades que tienen los colaboradores en todos los niveles. Los colaboradores estan
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totalmente comprometidos con su labor y sienten que son una parte indispensable de la
empresa. Los colaboradores de la empresa que pertenecen a cualquier jerarquia
aportan en decisiones que pueden afectar su labor y reconocen el vinculo con los

objetivos institucionales.

Existen tres subescalas como: Empowerment, en castellano vendria a ser
empoderamiento, que se refiere a que las personas que laboran en las organizaciones
tienen autoridad; Trabajo en equipo, el cual se define como la unién de personas de una
manera pre establecida, que se ayudan para alcanzar un mismo objetivo, la empresa
depende de los esfuerzos del trabajo en equipo para lograr los objetivos que se
plantean, el desarrollo del trabajo en equipo es un proceso dinamico y que la mayoria
estan en constante cambio, a pesar de que los grupos probablemente no alcancen una
estabilidad completa, existe un esquema general que representa como se desarrolla la

mayoria de ellos.

1.2.1.2. Consistencia

Las organizaciones son eficientes al ser consistentes, las acciones de los
miembros de una organizacién cuentan con un conjunto de valores que motivan a los
lideres a llegar a un consenso, a pesar del potencial desacuerdo de las actividades de

la organizacion.

La consistencia se mide utilizando tres indices:

e Valor central, los miembros comparten algunos valores como la identidad y

expectativas.

e Acuerdos, los empleados de la institucion pueden concluir un acuerdo sobre
cuestiones importantes. Esto implica un cierto grado de pacto, para resolver los

conflictos que se producen.
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e Integracién, areas y unidades tiene capacidades trabajar en conjunto por objetivos

comunes.

1.2.1.3. Adaptabilidad

Las organizaciones que estan demasiado integradas a menudo luchan por
adaptarse y adaptarse a nuevos entornos. La integraciéon y la alineacion pueden ser
desafiantes, pero son esenciales para que las organizaciones sean efectivas. Estas

empresas mejoran su capacidad de crear valor para sus clientes.

Las organizaciones con alto cumplimiento a menudo experimentan mayores
ingresos y una mayor participacion de mercado. Esta dimensién de la cultura se mide

mediante tres subescalas:

Una institucion es capaz de crear una nueva atmésfera que conduce al cambio.
Capaz de evaluar con precision el entorno empresarial, reaccionar rapidamente a las

tendencias actuales y anticipar cambios futuros.

Soto (2001) establece que el cambio es el proceso por el cual una empresa logra
ser diferente de lo que es en un momento dado. Todas las organizaciones cambian,
pero el desafio para los gerentes y en general para todos los miembros de la
organizacion es que los cambios organizacionales se den con el fin de alcanzar las
metas de la organizacion. Por eso se habla de gestién del cambio, intervencion del

cambio, agentes de cambio, resistencia al cambio, etc.

Deshpande et al. (1993) sefialan que la adaptabilidad es el primer paso hacia la

competencia.

1.2.1.4. Misién

Es un rasgo cultural importante. Las organizaciones que no saben adénde mirar,

a menudo terminan fracasando. En contraste, las organizaciones exitosas que tienen
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direccién, que definen metas organizacionales y estratégicas. Hay organizaciones que

no definen claramente su misién principal. La mision busca alcanzar:

La direccién, otorga indicaciones precisas que explican el propdsito de la
institucion y da a conocer como los trabajadores apoyan al desarrollo del mismo. Segun
Tarazona (2007) la direccion estratégica pretende, por un lado, un nuevo equilibrio con
respecto a las variables internas y externas, tanto al momento de ejecutar el diagnostico
estratégico como al estimar su importancia para el éxito de la estrategia empresarial.
También se considera importante en ambos casos la consideracién no solo de variables
econdmicas y técnicas, sino ademas de variables psicologicas, socioldgicas y politicas.
Asimismo, en el ambito interno surge una nueva idea sobre la importancia de la
participacién de un mayor nimero de integrantes de la empresa, cuya participacion debe
darse en la formulacion de la estrategia como en su implementacion y control de la
misma, para otorgar a la empresa una mayor capacidad y flexibilidad en la toma de

decisiones y la consecucion de los objetivos.

Las metas que ayuden a los trabajadores a tener un enfoque preciso en su trabajo

y la vision compartida.

Por otro lado, Warren y Nanus (1985) definen la visibn como la construccion de
una imagen mental sobre un futuro viable. La vision se refiere a la percepcién de un
futuro creible, realista y atractivo, que suele ser tan vago como un suefio o tan exacto
como una meta con las instrucciones para cumplirla. Al mismo tiempo, mencionan que,
para optar por un camino, al lider le corresponde elaborar una imagen mental respecto

del futuro que se quiere para su organizacion.

2.3. Definicién de términos

a. Aplicacion del Conocimiento: como una organizacion que tiene la capacidad de
aplicar, aprender, adaptarse y desarrollar su conocimiento para transformarlo en

conocimiento nuevo (Garcia & Tari, 2009).

b. Creacion del Conocimiento: Esta relacionado con la asimilacion interna del

conocimiento y las capacidades de aprendizaje organizacional, que incluyen la
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adquisicion y difusion de informacion y la interpretacion compartida. (Garcia
Fernandez & Tari Guillg, 2009).

Cultura organizacional: Es un patrén de suposiciones compartidas aprendidas por
un grupo que se integra y funciona adecuadamente para ser considerado valido
(Schein, 1985).

Gestion del Conocimiento: Es el &rea responsable de disefiar e implementar
sistemas destinados a identificar, recopilar y compartir el conocimiento
organizacional para que se traduzca en valor organizacional (Castafieda et al.,
2014).

Transferencia del Conocimiento: El conocimiento organizacional es el resultado de
transformar la informacién a partir de interpretaciones compartidas. En este sentido,

el conocimiento puede almacenarse y/o transmitirse (Garcia & Tari, 2009).



CAPITULO 1II

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefo de lainvestigaciéon

El tipo de investigacién fue bdasica o pura; segun Hernandez et al. (2014)
argumentan que se denomina investigacién basica cuando la investigacion esta
orientada a lograr un nuevo conocimiento de manera sistémica y metddica, con el Unico
objetivo de ampliar el conocimiento. El disefio de la investigacion fue no experimental,

transaccional o transversal.

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacién

La poblacién de estudio estuvo conformada por 141 servidores publicos que

realizaron sus actividades en la Municipalidad Provincial de Tacna.

3.2.2. Muestra

Para el célculo de la muestra se aplicé la siguiente formula:

N*Zz—amz *p*q
n= = 5
dz*(N—l)—i—ZI_mz“*p*q
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Reemplazando los datos, tenemos:

Marco muestral = 141
Alfa = 0,050
N. de Confianza = 0,975
z = 1,960
P = 0,500
Q = 0,500
Precision = 0,050
Muestra = 103,34

A través del calculo de muestreo aleatorio simple se obtuvo una muestra
representativa de 104 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna. A

continuacion, se muestra la distribuciéon de la muestra:

Tabla 1
Distribucion de la poblacién y muestra de estudio de la MPT
N°  Organo/ unidad organica Poblacion Muestra
N % N %
1 G. de desarrollo urbano 7 4,96 % 5 4,96 %
2 Sub gerencia de acondic. Territorial 12 8,51 % 9 8,51 %
3 Sub G. de fiscalizaciéon 6 4,26 % 4 4,26 %
4 Sub G. de adm. Bienes patrimoniales 5 3,55 % 4 3,55 %
5 Sub G. de gestién de riesgo y desastres 5 3,55 % 4 3,55 %
6 G. de gestion tributaria 12 8,51 % 9 8,51 %
7 Sub G. de politica fiscal y recaudacién 10 7,09 % 7 7,09 %
8 Sub G. fiscaliz. Tributaria 7 4,96 % 5 4,96 %
9 G. de gestion ambiental 2 1,42 % 1 1,42 %
10 Sub G. de proteccién ambiental 2 1,42 % 1 1,42 %
11 G. de transporte y seguridad ciudadana 1 0,71 % 1 0,71 %
12 Sub G. de seguridad ciudadana 17 12,06 % 13 12,06 %
13 Sub G. de comercializacién 15 10,64 % 11 10,64 %
14 Sub G. de transporte publico y transito 11 7,80 % 8 7,80 %
15 G. de desarrollo econémico social 5 3,55 % 4 3,55 %
16 Sub G. de desarrollo econémico y turistico 1 0,71 % 1 0,71 %
17 Sub G. de desarrollo social, participacion vecinal y 18 12,77 % 13 12,77 %
salud publica
18 Sub G. de juventud, educacion, cultura, deporte y 5 3,55 % 4 3,55 %
recreacion
Total 141 100,00% 104 100,00 %

Nota: Gerencia de Recursos Humanos de la MPT
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Por lo tanto; después de aplicar el célculo de la muestra, se trabajé para obtener

resultados en la investigacion con un total de 104 servidores publicos de la MPT.

3.2.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento
Variable Def. conceptual Dimension  Indicador items Escala de
Segin Goémez et al., (2005) Creacion Investioacién 1,2,3,4,5
proceso sistematico que 9 y 6
Gestion del utiiza el conocimiento Transferencia Circulos de 789y
o individual con la finalidad de calidad 10 Ordinal
conocimiento - ;
mejorar las capacidades 11.12
organizacionales y generar Aplicacion Proyectos 13' y
ventajas competitivas.
Nota: Elaboracion Propia.
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable cultura organizacional
Def. conceptual Escala
Variable Dimensio  jicador ftems de
n Medicié
n
Segin Rousseau (1990) La Empoderar
cultura organizacional es un Imolicacién Equipo de 1,2,3,4,5,6,7,8,
conjunto de conocimientos P trabajo 9,10,11Y 12
compartidos por los miembros de Capacidades
una determinada unidad social y Consistenc Valor 13,14,15,16,17,
adquiridos a través de procesos ia Alianza 18,19,20,21,22,
sociales y aprendizaje social que Alineacién 23Y24
Cultura exponen a los individuos a Adaptacion
. . diversos elementos culturales, para el .
glrgamza(:lon tales como actividades vy Adaptabilid cambio 25,26,27,28,29, Ordinal
relaciones, informacion de ad P Orientacion 30,31,32,33,34,
comunicacion y artefactos hacia el 35Y 36
materiales que afectan a la cliente
sociedad. Aprendizaje
Orientacion 37.38.39.40.41
Mision Fines 42,43,44,45,46,
Perspectiva 47 Y 48

Nota: Elaboracién propia
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3.3. Técnicas e instrumentos pararecoleccion de datos

3.3.1. Técnicas

Se define la encuesta como una técnica que pretende obtener la informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion a un tema

en particular (Valderrama & Ledn, 2009).

3.3.2. Instrumentos

El cuestionario se realiza de forma escrita. Se le denomina cuestionario auto
administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del

encuestador (Valderrama & Ledn, 2009).

3.4. Procesamiento y analisis de datos

Se empled la distribucion de frecuencias y porcentajes, la Hip6tesis se verifico
con la prueba no paramétrica Rho de Spearman para determinar la correlacién de las

variables de estudio.

e Se utilizé el programa de SPSS version 27, en espafiol, para el andlisis de los datos.



CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

La cultura o civilizaciéon es un todo engorroso que envuelve creencias, arte, ley,
moral, costumbres y cualquier otra aptitud y habitos obtenidos por la persona como
integrante de la sociedad. La palabra cultura ha estado asociada a los quehaceres de
la labranza de la tierra, que significa cultivo; no obstante, este término se llevo a otros
aspectos, dejando de lado su legitimo significado. Desde ese momento, cultura se
entiende como un procedimiento que especifica niveles socioeconémicos; sin embargo,
la cultura se localiza en todo lo que se actla y dice como grupo social, incluso la misma

organizacion (Hernandez & Cendejas, 2006).

Por otro lado, Austin (2000) afirma que la cultura hace referencia a los modelos
de comportamiento, explicitos o implicitos, obtenidos y transferidos a través de simbolos
y establece el patrimonio singular de los grupos de personas. El nicleo fundamental de
la cultura son las ideas tradicionales y, en especial, los valores que se encuentran
relacionados a ellas; por ello, los sistemas culturales también pueden ser considerados,
por una parte, como consecuencia de la accion y, por otra parte, como componentes

supeditados de la accion futura.

Chuc ( 2017) asegura que una cultura deficiente genera la paralizacion y la
decadencia de las organizaciones, lo cual trae consigo fenédmenos como la

insatisfaccion laboral, la variacién de personal y las empresas que son improductivas.

Para generar teorias sobre la Gestién del Conocimiento es relevante que se
inicie con la identificacién del conocimiento que es uno de los procedimientos esenciales
de la gestidén; no obstante, esto no se aborda por todos los autores, ya que puede
considerarse evidente. Cabe destacar que con la ausencia de un andlisis anticipado de

la condicion del conocimiento organizacional y del entorno, el procedimiento no resulta



31

eficiente. Sin embargo, pese a que no se incorpore entre los procesos, la primera etapa
de la gestion del conocimiento establece una valoracién de la gestion del conocimiento.
Dicha identificacion del conocimiento organizacional autoriza establecer las fugas de
conocimiento gue se encuentran en la empresa, las fuentes de conocimiento, los medios

de intercambio y las reglas establecidas para ello.

Estos resultados pueden utilizarse para diagnosticar si los intangibles estan en
la empresa, en el entorno organizacional o ausentes. Hoy se habla de la necesidad de
ver los activos intangibles como un aspecto importante del crecimiento empresarial, el
conocimiento se ha transformado en el activo intangible mas relevante dentro de un
organismo social, el conocimiento que se administre de forma adecuada hara que sea
factible generar valores afiadidos para la empresa y aumentar su posicion en el
mercado. Es importante comprender lo que es el conocimiento, por ello se hallan dos
puntos de vista relevantes al respecto, el primero es el que considera al conocimiento
desde la perspectiva que expone que es la representacion simbdlica de diversos
aspectos del universo de la disertacion nominada Saber + Experiencia + Destreza +
Habilidad.

El llamado conocimiento, en cuanto a sus propiedades internas y externas,
corresponde Unicamente a la persona que lo posee, y también depende de los estimulos
conductuales y ambientales individuales percibidos por el intelectual. Por lo tanto, se
necesita entender que la existencia del conocimiento depende de la existencia de
agentes de conocimiento con la capacidad de refinar las representaciones de los objetos

y conectarlos.

Otro concepto, por otro lado, sitta el conocimiento en el contexto de los negocios
y la colaboracién. En este caso, ya no se trata de un sujeto de conocimiento, sino de un
entorno virtual mantenido por la cultura sociobioldgica, las habilidades comunicativas y
el uso de las tecnologias de la informacion. Por lo tanto, el conocimiento ya no es un
sujeto de conocimiento, sino un producto de procedimientos organizacionales que
exploran, modifica y organizan datos para la produccién de conocimiento, como

resultado del proceso participativo de grupos de trabajo.
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Es relevante destacar que la primordial motivacion para la creacion de
conocimiento es compartir, acumular, crear y aprovechar los activos de conocimiento,
de esta manera aumentan los resultados empresariales. Es indiscutible la aceptacion
del conocimiento como agente de influencia en el acontecer de la sociedad y economia
desde las ultimas décadas del siglo XX hasta la actualidad, asi como la labor del mismo
como recurso provechoso critico para la generacion de riqgueza o de valor en la

economiay en las empresas actuales (Cieza et al., 2021).

En los dltimos afios, la gestidon del conocimiento se ha convertido en uno de los
temas centrales de investigacién en el campo de los paradigmas de gestién de la
excelencia, asi como de las organizaciones y la gestidn organizacional, en el contexto

de la denominada economia del conocimiento.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Andlisis descriptivo

Tabla 4
Niveles de gestién del conocimiento segun trabajadores de la MPT.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de gestion del 24,00 23,08
conocimiento

Medio nivel de gestion del 58,00 55,77
conocimiento

Alto nivel de gestion del 22,00 21,15
conocimiento

Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 2. Niveles de gestion del conocimiento segun trabajadores de la MPT.
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Nota: Tabla 4.

Interpretacion:

En la Tabla 4 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 23,1 % (24)
cuentan con una gestion del conocimiento en nivel bajo, el 55,8 % (58) se encuentran
en un nivel medio, y 21,2 % (22) se encuentran en un nivel alto; para estos resultados
se consideraron las siguientes dimensiones: creacién del conocimiento, transferencia

del conocimiento y aplicacion del conocimiento.



Tabla 5

Niveles de creacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de creacion del 27,00 25,96
conocimiento
Medio nivel de creacion del 56,00 53,85
conocimiento
Alto nivel de creacién del 21,00 20,19
conocimiento
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 3. Niveles de creacién del conocimiento segun trabajadores de la MPT
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Fuente Tabla 5.

Interpretacion:

34

En la Tabla 5 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 25,96 % (27)

cuentan con una creacion del conocimiento en nivel bajo, el 53,85 % (56) se encuentran

en un nivel medio, y 20,19 % (21) se encuentran en un nivel alto; para este resultado se

consider6 el indicador de investigacion.
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Tabla 6

Niveles de transferencia del conocimiento segun trabajadores de la MPT
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de transferencia del conocimiento 33,00 31,73
Medio nivel de transferencia del conocimiento 52,00 50,00
Alto nivel de transferencia del conocimiento 19,00 18,27
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 4. Niveles de transferencia del conocimiento segun trabajadores de la MPT
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Nota: Tabla 6.

Interpretacion:

En la Tabla 6 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 31,73 % (33)
cuentan con una transferencia del conocimiento en nivel bajo, el 50 % (52) se
encuentran en un nivel medio, y 18,27 % (19) se encuentran en un nivel alto; para este
resultado se considero6 el indicador circulos de calidad que fueron obtenidos a través de
los items 7,8,9, y 10.
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Tabla 7

Niveles de aplicacion del conocimiento segun trabajadores de la MPT
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de aplicacion del 29,00 27,88
conocimiento
Medio nivel de aplicacién del 60,00 57,69
conocimiento
Alto nivel de aplicacién del 15,00 14,42
conocimiento
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 5. Niveles de aplicacién del conocimiento segun trabajadores de la MPT
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Nota: Tabla 7.

Interpretacion:

En la Tabla 7 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 27,88 % (29)
cuentan con una aplicacion del conocimiento en nivel bajo, el 57,69 % (60) se
encuentran en un nivel medio, y 14,42 % (15) se encuentran en un nivel alto; para este
resultado se consideraron en indicador Proyectos que fueron obtenidos a través de los
items 11, 12y 13.



Tabla 8

Niveles de cultura organizacional segun trabajadores de la MPT
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de cultura 23,00 22,12
organizacional
Medio nivel de cultura 57,00 54,81
organizacional
Alto nivel de cultura 24,00 23,08
organizacional
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 6. Niveles de cultura organizacional segun trabajadores de la MPT.
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Nota: Tabla 8.

Interpretacion:
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En la Tabla 8 se observa que, del total de trabajadores encuestados el 22,12 % (23)

cuentan con una cultura organizacional en nivel bajo, el 54,81 % (57) se encuentran en

un nivel medio, y 23,08 % (24) se encuentran en un nivel alto.
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Tabla 9

Niveles de implicacién segun trabajadores de la MPT

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de implicacion 25,00 24,04
Medio nivel de implicacién 55,00 52,88
Alto nivel de implicacion 24,00 23,08
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 7. Niveles de implicacion segun trabajadores de la MPT.
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Nota: Tabla 9.

Interpretacion:

En la Tabla 9 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 24,04 % (25)
sefalan que la cultura organizacional en MPT se encuentra en nivel bajo, el 52,88 %
(55) se encuentran en un nivel medio, y 23,08 % (24) se encuentran en un nivel alto;
para este resultado se consideraron los indicadores empoderar, equipo de trabajo y
capacidades, valores que corresponden a los items de 1 al 12.
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Tabla 10

Niveles de consistencia segun trabajadores de la MPT
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de consistencia 24,00 23,08
Medio nivel de 58,00 55,77
consistencia
Alto nivel de consistencia 22,00 21,15
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 8. Niveles de consistencia segun trabajadores de la MPT
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Nota: Tabla 10.

Interpretacion:

En la Tabla 10 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 23 % (25)
sefialan que la cultura organizacional en MPT se encuentra en nivel bajo, el 52,88 %
(55) se encuentran en un nivel medio, y 23,08 % (24) se encuentran en un nivel alto;
para este resultado se consideraron los indicadores, valor, alianza, alineacién, valores

gue corresponden a los items de 13 al 24.
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Tabla 11

Niveles de adaptabilidad segun trabajadores de la MPT

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de adaptabilidad 26,00 25,00
Medio nivel de adaptabilidad 56,00 53,85
Alto nivel de adaptabilidad 22,00 21,15
Total 104,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 9. Niveles de adaptabilidad segun trabajadores de la MPT
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Nota: Tabla 14.

Interpretacion:

En la Tabla 11 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 23 % (25)
sefialan que la cultura organizacional en MPT se encuentra en nivel bajo, el 52,88 %
(55) se encuentran en un nivel medio, y 23,08 % (24) se encuentran en un nivel alto;
para este resultado se consideraron los indicadores, adaptacion para el cambio,
orientacion hacia el cliente y aprendizaje que corresponden a los items de 25 al 36.
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Tabla 12
Niveles de misidn segln trabajadores de la MPT
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de mision 27,00 25,96
Medio nivel de mision 54,00 51,92
Alto nivel de misién 23,00 22,12
Total 104,00 100,00
Nota: Cuestionario aplicado.
Figura 10. Niveles de mision segun trabajadores de la MPT
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Nota: Tabla 12.

Interpretacion

En la Tabla 12 se observa que, del total de trabajadores encuestados, el 25,96 % (27)

sefialan que la consistencia en MPT se encuentra en nivel bajo, el 51,92 % (54) se

encuentran en un nivel medio, y 22,12 % (23) se encuentran en un nivel alto; para este

resultado se consideraron los indicadores orientacion, fines y perspectiva, que

corresponden a los items de 37 al 48.
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5.2.  Andlisis inferencial

5.2.1. Verificacion de Hipotesis General

a. Formulaciéon de Hipétesis

Ho. “No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

Hi. “Existe relacidén significativa entre la gestion del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

b. Nivel de significancia
5% = 0,05
C. Estadistico de prueba = rho de spearman
d. Prueba de Hipétesis
Tabla 13
Correlacion de la “gestion del conocimiento” y la “cultura organizacional”
Gestion del Cultura
conocimiento organizacional
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 0,793**
spearman conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
(p-valor)
N 104 104

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

e. Toma de decisién

Segun la prueba de Hipotesis no paramétrica Rho de Spearman se observa que existe

una correlacion positiva y fuerte de Rho = 0,793 y un p — valor del 0,000 menor que el
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nivel de significancia del 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta con
la hipotesis alterna. Entonces, se confirma que, “Existe relacion significativa entre la
gestion del conocimiento y cultura organizacional en la gerencia municipal de la

Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

5.2.2. Verificacion de Hipo6tesis especifica 1

a. Formulaciéon de Hipétesis

Ho. “No existe relacion significativa entre la creaciéon del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

H.. -Existe relacién significativa entre la creacion del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

b. Nivel de significancia: 5 % = 0,05

C. Estadistico de prueba = rho de spearman
d. Prueba de Hipotesis
Tabla 14
Correlacioén de la creacion del conocimiento y la cultura organizacional
Creacion del Cultura
conocimiento organizacional
Rho de Creacion del Coeficiente de 1.000 0,706**
spearman conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 104 104

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

e. Toma de decisién

Segun la prueba de Hipétesis no paramétrica Rho de Spearman se observa que existe
una correlaciéon positiva y fuerte de Rho = 0,706 y un p — valor del 0,000 menor que el
nivel de significancia del 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta con

la hipotesis alterna. Entonces, se confirma que, “Existe relacion significativa entre la
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creacion del conocimiento y cultura organizacional en la gerencia municipal de la

Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

5.2.3. Verificaciéon de Hipotesis especifica 2

a. Formulacion de Hipoétesis

Ho. “No existe relacion significativa entre la transferencia del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

H.. -Existe relacion significativa entre la transferencia del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

b. Nivel de significancia: 5 % = 0,05
C. Estadistico de prueba = rho de spearman
d. Prueba de Hipotesis
Tabla 15
Correlaciones de transferencia de conocimiento y cultura organizacional
Transferencia de Cultura
conocimiento organizacional
Rho de Transferencia de Coeficiente de 1,000 0,160
Spearman conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) 0,104
N 104 104
e. Toma de decisién

Segun la prueba de Hipotesis no paramétrica Rho de Spearman se observa que no

existe correlacion, puesto que el p — valor es 0,104 mayor que el nivel de significancia
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del 0,05. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.
Entonces, se confirma que, “No existe relacién significativa entre la transferencia del
conocimiento y cultura organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad

Provincial de Tacna, 2018”.

5.2.4. Verificacion de Hipotesis especifica 3

a. Formulaciéon de Hipétesis

Ho. ‘No existe relacion significativa entre la aplicacion del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

H.. <Existe relacion significativa entre la aplicacion del conocimiento y cultura

organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.

b. Nivel de significancia: 5 % = 0,05

C. Estadistico de prueba = rho de spearman
d. Prueba de Hipotesis
Tabla 16
Correlacion de la aplicacion del conocimiento y cultura organizacional
Aplicacion del Cultura
conocimiento organizacional
Rho de Aplicacion del Coeficiente de 1.000 0,677"
spearman conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 104 104

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

e. Toma de decisién

Segun la prueba de Hipétesis no paramétrica Rho de Spearman se observa que existe

una correlaciéon positiva y fuerte de Rho = 0,677 y un p — valor del 0,000 menor que el
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nivel de significancia del 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Entonces, se confirma que, “Existe relacion significativa entre la
aplicacion del conocimiento y cultura organizacional en la gerencia municipal de la

Municipalidad Provincial de Tacna, 2018”.



CAPITULO VI

DISCUSION

La gestidon del conocimiento a través de la cultura organizacional contribuye a la
generacion ordenada de motivacién y retencién de personal, interiorizando las metas
organizacionales. La gestiobn del conocimiento, por lo tanto, tiene como objetivo
demostrar que el conocimiento correcto se dirige a las personas adecuadas en el
momento adecuado Yy sirve como soporte para compartir y usar informacion para que la

institucion pueda alcanzar la modernidad.

Por otro lado, respecto a los resultados encontrados en la presente investigacion
para los niveles de la dimensién creacién del conocimiento, se obtuvo un nivel bajo con
25,96 %, y medio con 53,85 % como valores predominantes, y con una tendencia lineal
hacia abajo, estos resultados difieren de los encontrados por Hinojosa (2021) donde el
72 % de los encuestados afirman que el nivel de creaciéon del conocimiento es alto,
y un 28 % afirma que es medio; al respecto se puede indicar que la mayoria tiene una
eficiente forma de indagar el conocimiento interno y externo y que la obtienen de

diversas formas.

Para los niveles de transferencia del conocimiento, se obtuvo valores
predominantes en el nivel bajo con 31,73 %, y el nivel medio con 50,00 %; resultados
que difieren numéricamente por lo encontrado por Hinojosa (2021) donde el 70.8 % de
que dieron su opinion afirman que el nivel de acopio y transmision del conocimiento
es alto y el 27, 4 % afirman que es medio, respecto a ello se puede indicar que la
mayoria tienen diversas formas de acopiar informacion, que existe facilidad para
obtener informacion de la institucién y que las labores mejoran cuando utilizan las

nuevas destrezas y conocimientos que se comparten.
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Para los niveles de aplicacion del conocimiento, se obtuvo que el 57,69 %
percibe un nivel medio y el 14,42 % el nivel alto, dichos resultados guardan cierta
relacién por lo encontrado por Hinojosa (2021) donde el 76.4 % afirma que el nivel de
manejo y empleo del conocimiento es alto, y el 17,9 % afirma que es medio; al respecto
se puede indicar que la mayoria genera el conocimiento, que los acuerdos cooperativos

les permite generar conocimientos.

Por otra parte, en cuanto a la variable gestion del conocimiento, el 55,77 %
percibe un nivel medio y el 21,15 % el nivel alto, como se puede observar segln
resultados obtenidos para esta poblacion de estudio se tiene una predominancia entre
los niveles medio y bajo lo cual es importante haciendo referencia a Sottosanto (2022)
que sefiala que el objetivo principal de la gestidon del conocimiento es el de convertir el
conocimiento en resultados tangibles, ello conlleva a generar oportunidades, mejorar la
comunicacion y competitividad que permiten potenciar liderazgo y rendimiento. Por otra
parte Hinojosa (2021) encontré resultados que difieren porque para la gestion del
conocimiento el 88,7 % afirma que el nivel de gestion del conocimiento es alto, un
11,3 % afirma que es medio; al respecto se puede indicar que la mayoria comparten
las informaciones que reciben constantemente, acopian y transmiten los conocimientos
a sus demas colegas y emplean apropiadamente los conocimientos adquiridos. Por otro
lado Velasquez (2018) encontr6é resultados que difieren con nuestra investigacion
donde el 28,0 % consideran un nivel bajo en la gestion del conocimiento, y el 46
% manifiesta que se encuentra en un nivel medio; asi mismo Roman (2019) en su
investigacion encontrd un nivel regular de gestion de conocimiento, del 68.2 % del total,

y un nivel alto, con 31.8 %.

Asi mismo, es importante resaltar lo encontrado por Gamboa (2017), quien en
su investigacion hall6 que un buen namero de trabajadores conocen solo de manera
parcial o incluso desconocen sus procedimientos de trabajo, del mismo modo en la
Municipalidad Provincial de Tacna se ha podido percibir ciertos puntos con relacion a la
cultura organizacional que esté fallando dentro de la entidad y que esté perjudicando el
cumplimiento de los objetivos de la institucion, los trabajadores realizan sus labores sin
ser minuciosos; el trabajo en equipo no esté logrando los resultado deseados debido a

gue el lider no orienta de manera adecuado a los integrantes del grupo.
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En base a las dimensiones de la variable cultura organizacional el resultado
predominante obtenido para los niveles de implicacién fue que se encontré un nivel bajo
con 24,04 %, y medio con 52,88 %, estos resultados difieren con los hallados por
Hinojosa (2021) donde obtuvo valores predominantes en el nivel medio y alto con 72,6
% y 27,4 % respectivamente; en este sentido, casi todos los encuestados estan de
acuerdo en que la informacion de la institucion se comparte con todos los miembros,
gue casi todas las actividades se realizan en equipo y que se potencian las habilidades

o capacidades de todos los empleados.

Referente a los resultados obtenidos para los niveles de consistencia, el nivel
bajo con 23,08 %, y medio con 55,77 % son los que predominan, resultados que difieren
con lo investigado por Hinojosa (2021) donde obtuvo para el nivel regular un 73,6 % y
para el nivel alto 23,6 %; Al respecto, la mayoria de los encuestados indicaron que todos
los miembros siguen los lineamientos establecidos por la institucion, que los valores que
guian a la institucion son claros y consistentes, que su conducta se apega al codigo de
ética pertinente, y con esto muchas veces es mas facil de llegar a un acuerdo sobre

temas muy dificiles.

Para los niveles de la dimensién adaptabilidad el 53,85 % percibe nivel medio y
el 25,00 % el nivel bajo; estos valores son los que predominan; estos resultados guardan
relacion con lo investigado por Hinojosa (2021) donde el 50.9 % afirman que la
adaptabilidad al entorno de los docentes es medio, y el 47, 2 % opinan que alto; al
respecto, se puede decir que la mayoria de los encuestados han acogido los mensajes
de sus instituciones y estan constantemente aprendiendo nuevas formas de realizar
actividades, reconocen a los empleados que siempre consideran las ideas y opiniones

de los usuarios y asumen riesgos al tomar decisiones.

El resultado obtenido para los niveles de mision, el nivel bajo con 25,96 %, el
51,92 % percibe nivel medio, estos resultados difieren con lo hallado por Hinojosa (2021)
donde el 84.9 % afirma que el cumplimiento de la mision es altay el 15.1 % de ellos

opinan que es media; al respecto, se puede decir que la mayoria logré las ambiciosas
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metas de la institucion, las metas propuestas por los directores fueron claras y

cumplidas, y todos los integrantes comparten la visién y misién de la institucion.

En lo que corresponde al total de la variable cultura organizacional, el nivel bajo
con 22,12 %, y nivel medio con 54,81 % son los valores que predominan, resultados
gue difieren de lo investigado por Hinojosa (2021) donde la cultura organizacional se
encuentra en niveles medio y alto con 7,55 % y 92,5 % respectivamente; Esto significa
gue todos participan en la toma de decisiones, los gerentes son consistentes en sus
opiniones, todos los miembros de la institucion tienen una mentalidad muy abierta y
todos estan comprometidos con la misidn y vision de la institucién. Por otra parte segln
la investigacion de Velasquez (2018) se hall6 resultados que guardan relacion con la
presente investigacion donde el 24,0 % perciben un nivel bajo en la cultura
organizacional, y el 54,0 % de la poblacién perciben tener un nivel medio en la cultura

organizacional.
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CONCLUSIONES

1. Segun la prueba de Hipotesis no paramétrica Rho de Spearman se determiné
que existe una correlacion positiva y fuerte de Rho = 0,793 y un p — valor del
0,000 menor que el nivel de significancia del 0,05. Entonces, se confirma que,
existe relacion significativa entre la gestibn del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.

2. Segun la prueba de Hipétesis no paramétrica Rho de Spearman se determind
gue existe una correlacion positiva y fuerte de Rho = 0,706 y un p — valor del
0,000 menor que el nivel de significancia del 0,05. Entonces, se confirma que,
existe relacion significativa entre la creacion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.

3. Segun la prueba de Hipétesis no paramétrica Rho de Spearman se determiné
que no existe correlacién, puesto que el p — valor es 0,104 mayor que el nivel de
significancia del 0,05. Entonces, se confirma que, no existe relacion significativa
entre la transferencia del conocimiento y cultura organizacional en la gerencia

municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018.

4. Segun la prueba de Hipotesis no paramétrica Rho de Spearman se determiné
gue existe una correlacion positiva y fuerte de Rho = 0,677 y un p — valor del
0,000 menor que el nivel de significancia del 0,05. Entonces, se confirma que,
existe relacion significativa entre la aplicacion del conocimiento y cultura
organizacional en la gerencia municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2018.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Gerencia Municipal, a través de la Gerencia de Gestion de
Recursos Humanos, crear un plan de accién que involucre el desarrollo de un
programa de capacitacion de los siguientes puntos: creacion del conocimiento,
transferencia del conocimiento y aplicacion del conocimiento; poniendo mayor
énfasis en los procedimientos que conciernen a la transferencia del
conocimiento, por ser una de las categorias que menor calificacion obtuvo a
través de la aplicacién del cuestionario, para que permita un mejor intercambio
de informacién y experiencia entre los trabajadores, y puedan utilizar los
resultados de la investigacion, asi mismo se recomienda aplicar la norma
internacional 1ISO 30401, para describir de manera articulada y coherente todos
los componentes de la gestién del conocimiento y finalmente que los diferentes
grupos de profesionales de la MPT y del sector publico tengan disposiciéon de la
informacién y conocimiento para generar valor en sus respectivas areas de

trabajo.

2. Se recomienda a la Gerencia de Gestibn de Recursos Humanos incorporar
nuevos conocimientos a través de actividades propias de su area de trabajo en
las areas de Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Cooperacion Técnica ,
para promover y estimular la creatividad e innovacion en los trabajadores,
fomentando la participacion activa en la realizacién de investigaciones que
contribuyen a entender cémo alcanzar una gestion del conocimiento eficiente y
eficaz que repercuta en el valor de la cultura organizacional, buscando la
predisposicién para que aprendan unos de otros en su &rea de trabajo,
apoyandose de los trabajadores experimentados con la finalidad de recoger el

conocimiento no documentado de los trabajadores.

3. Se recomienda a la Gerencia General y cada sub Gerente de las unidades
organicas de MPT otorgar facilidades para el intercambio de informacion y
experiencia entre los trabajadores de forma horizontal dentro de la misma unidad
organica para posteriormente aplicarlo de forma transversal entre diferentes
unidades organicas que ejecutan un mismo proceso, para lograr el intercambio

de informacién y conocimiento que genera su propia area de trabajo, mediante
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actividades y tareas que acumulen conocimiento, ademas considerar la creaciéon
de comunidades de préacticas, promoviendo una cultura para su creacion y

participacion de los servidores, a través de incentivos.

Finalmente se recomienda a la Gerencia de Gestion de Recursos Humanos en
coordinacion estrecha con los Gerentes y Sub Gerentes de las diferentes
unidades organicas elaborar y aplicar el Plan Estratégico de la gestién del
conocimiento que orienten sus actividades laborales a la conversion del
conocimiento tacito (no formal) en conocimiento explicito (formal), pensando en
los cambios futuros y sus actividades profesionales optimicen el uso de las
tecnologias de comunicacion y de la informacion para contribuir y mejorar la
cultura organizacional que redundara en el éxito de la gestion y cumplimento de
la vision y mision institucionales, asi mismo promover el compromiso de reunirse
con frecuencia, bajo la direccién de dinamizadores de las comunidades de

practicas.
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GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA MUNICIPAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TACNA, 2018

. VARIABLES Y :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Variable 1: Tipo de

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL Investigacién
GENERAL GENERAL GESTION DEL

Existe relacion | CONOCIMIENTO El tipo de
¢ Qué relacion existe | Determinar la relaciéon S investigacion basica o

significativa entre la

entre la gestion del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion
que se da entre la
creacion del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018?

¢Cuél es la relacion
que se da entre la
transferencia del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
20187

¢Cudl es la relacion
que se da entre la
aplicaciéon del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018?

entre la gestion del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la relacion
entre la creacion del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018.

Determinar la relacion
entre la transferencia
del conocimiento y
cultura organizacional
en la gerencia
municipal de la
Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018.

Determinar la relacion
entre la aplicacion del
conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de
la Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018.

gestién del conocimiento
y cultura organizacional
en la gerencia municipal

de la  Municipalidad

Provincial de Tacna,
2018.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

Existe relacion
significativa entre la

creacion del conocimiento
y cultura organizacional
en la gerencia municipal

de la  Municipalidad
Provincial de Tacna,
2018.

Existe relacion
significativa entre la
transferencia del

conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna, 2018.

Existe relacion
significativa entre la
aplicacién del

conocimiento y cultura
organizacional en la
gerencia municipal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna, 2018.

Dimensiones:

e Creacion
¢ Transferencia
e Aplicacion

Variable 2:

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Dimensiones:
e Implicacion
e Consistencia
* Adaptabilidad
e Misién

pura.

Nivel de
investigacion

Nivel correlacional.

Poblacién y muestra

La poblacion de
estudio estara
conformada por 141
servidores publicos,
asi mismo la muestra
estard  conformada
por 104 servidores
publicos de la
Municipalidad

Provincial de Tacna.

Nota: Elaboracién propia.
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Anexo 02 - INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Estimado(a) participante, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacién respecto a la
gestion del conocimiento en la institucion. Le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X) la opcién
correspondiente a la informacion solicitada. Su aporte solo ser4 encomendado para los fines de la
investigacion y sera tratada con mucha cautela y confidencialidad. Se le agradece su participacion.

Escalas de Valor

Totalmente de De Acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

Variable - Gestiéon del conocimiento
NO

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO ESCALAS
1 |Incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias de su area de trabajo. 5(4|3]|2
2 | Siempre se promueve y estimula la creatividad e innovacion entre los trabajadores. 5(4|3]|2

3 Realiza investigaciones que contribuyen a entender cdmo alcanzar una gestion eficiente |54 (3|2
y eficaz.

4 Existe predisposicién para que aprendan unos de otros en su area de trabajo. 5/4(3|2

5 En su area de trabajo se incorporan a trabajadores experimentados y éstos estan |5(4 (3|2
obteniendo nuevas experiencias al participar con ustedes.

6 En su area de trabajo siempre se captura el conocimiento no documentado (know-how) 5|4 (3|2
de los trabajadores.

DIMENSION 2: TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO

7 Existen facilidades para el intercambio de informacion y experiencia entre los trabajadores. |54 |3 |2

8 En su area de trabajo utilizan los resultados de investigacion (propios y externos) 5/4(3|2

9 Los diferentes grupos de profesionales de la Institucion y del sector tienen a su disposicion 5|4 |3 |2
informacién y conocimiento que genera su area de trabajo

10 |Los diferentes miembros de la Institucién desarrollan actividades de capacitacion através |54 (3|2
del cual incluyen los conocimientos desarrollados en el &rea de trabajo.

DIMENSION 3: APLICACION DEL CONOCIMIENTO

11 | Existen normas que orientan a sus actividades laborales a la conversion del conocimiento |54 (3|2
tacito (no formal) en conocimiento explicito (formal).

12 | Es usual en su quehacer laboral y funcional se trabaje pensando en los cambios futuros. |54 |3 |2

13 | En sus actividades profesionales se optimiza el uso de las tecnologias de comunicaciony |54 (3|2
de la informacién para ser cada vez mejores trabajadores y mejor area.




CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

62

Estimado(a) participante, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacién respecto a la
cultura organizacional en la institucion. Le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X) la opcion
correspondiente a la informacion solicitada. Su aporte solo ser4 encomendado para los fines de la
investigacion y sera tratada con mucha cautela y confidencialidad. Se le agradece su participacion.

Escalas de Valor

Totalmente de De Acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

Variable - Cultura organizacional

N° . .
DIMENSION 1: IMPLICACION ESCALAS
La mayoria de los miembros de su area estan muy comprometidos con su trabajo. 5 1

2 | Las decisiones se toman con la mayor transparencia posible. 1

3 Los miembros del equipo cuentan con las competencias requeridas para cumplir sus 50al3|2]1
funciones.

4 La planificacion de nuestro trabajo es continua y todos nos encontramos implicados 5lal3]2]1
en el desarrollo del equipo.

5 Se realiza un trabajo de manera cooperativa entre las diferentes areas de esta 50al3|2]1
institucion.

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, para contribuir al desarrollo de la 50al3|2]1
institucion.

7 | Los grupos de trabajo son los ejes principales de esta institucion. 5(413|2|1
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo

8 2 RN 5|14|3(2]|1
y los objetivos de la institucion.

9 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 5(413|2|1
Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus

10 X 5|14|3(2]|1
miembros.
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja

11 o 5/413[|2]|1
competitiva.

12 Se presentan problemas en la institucion porque no disponemos de las habilidades 5 3201
necesarias para hacer frente al trabajo.
DIMENSION 2: CONSISTENCIA ESCALAS

13 | Los jefes practican lo que pregonan. 5(413|2|1
Existen valores claros y consistentes que rigen la forma en que actia cada uno de

14 T, 5(4(3|2|1
nosotros dentro de la institucion.

15 | Me siento plenamente identificado con los principios que maneja la institucion. 5(413|2|1

16 | Cada uno de los miembros del equipo respeta las normas planteadas por lainstitucién. |54 |3 |2
Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones

17 5|14(3(2]|1
donde todos ganen.

18 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. 5(413|2|1

19 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 5(413|2|1

20 | Los jefes poseen una gran capacidad para conciliar intereses de la mayoria. 5(413|2|1

21 Los trabajadores de las diferentes areas de esta institucion tienen una vision integrada 5lal3|2]1
acerca del trabajo que se realiza.

22 | Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de esta institucion. 5(413|2
A menudo se presentan dificultades para trabajar con los miembros de otras areas

23 R 5|14(3(2]|1
dentro de la institucion.
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24 | Existe une buena alineacion de objetivos entre las areas de la institucion. 5 ‘ 4 ‘ 3 ‘ 2 ‘ 1
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD ESCALAS

25 | La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible innovadora. 5(4(3(2|1

26 | Respondemos bien a los cambios del entorno. 5(413(2|1

27 | Estamos abiertos a nuevas propuestas y mejores formas de hacer las cosas. 5(413(2|1

28 | Las diferentes areas de esta institucién cooperan a menudo para introducir cambios. |5(4|3(2]|1
Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios son tomados con gran

29 . L . . . 5(4(3|2|1
consideracion para introducir cambios.

30 Fomentamos el contacto directo y de calidad de nuestra institucién para con los 5lal3]2]1
usuarios.

31 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro 50al3|2]1
entorno.

32 Dentro de nuestras decisiones como institucién, no consideramos los intereses de los 50al3|2]1
usuarios.

33 | Consideramos los desaciertos como oportunidades para aprender y mejorar. 5(413|2|1
A menudo somos incentivados a recibir capacitaciones y adquirir conocimientos

34 - 5(4(3|2|1
actualizados para nuestras labores.

35 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 5(413|2|1
Nos aseguramos de ser totalmente transparentes dentro de nuestra gestién en la

36 |, . T 5|14|3(2]|1
institucion.
DIMENSION 4: MISION ESCALAS

37 | La institucion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. 5(413|2|1

38 | La institucion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo. [5(4(3|2|1

39 | La institucion tiene una clara estrategia orientada al futuro. 5(413|2|1

40 | La orientacion estratégica de la institucion no me resulta clara. 5|14|3(2]|1

41 | Las metas fijadas por los jefes de la institucién son poco realistas. 5(413|2|1

42 Los miembros de la institucion se sienten vinculados directamente con los objetivos 50al3|2]1
perseguidos.

43 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 5(413|2

44 Los miembros de la institucion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a 50al3|2]1
largo plazo.

45 | Tenemos una vision compartida de cdmo sera la institucion en el futuro. 5(413|2|1

46 | Los jefes tienen una perspectiva a largo plazo. 5(413|2|1

47 | Lavisién de la institucidon genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 5(413|2|1

48 | El principal objetivo de la institucion es ser reconocido en su campo de trabajo. 5(413|2|1
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Anexo 04 — Tabla de datos general
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

Transferenc | Aplicacién

;’::g:;’:eif(') Conigcfi'ient Con:cei'mien Implicacién Consistencia Adaptabilidad Misién
0 to
01 212|12|2|2(2|2|2|2]2|3|1 21212|2 2|11|5|2|2(2|5(1|2|2|3 3/13|3|3 2|3 2
02 2|12(2|2(2|2|2[(2|2|3|2|1 1(1)1(1 212|5|2|2|2|5|1|2]|2|2 212|12|2 2|2 2
03|3|3(3|3|2|4|4lala|4|3]|3]|4a 4|4la|4 313|3|4|a|4a|3|4la|a|a|alala|al2 4|3 4
04 4(4(5(3|4|4|4|5|4|4 |4 |4 414144 4(414|14|4(4|4|14(4(4|4 4141414 4|3 5
05 212|12|12|2(2|2|2|2]3 3|1 21212|1 112(2(1(2(2|5|2]|2|2|2 212133 3|3 2
06 3(4(4(4|13|4|13(4|4|14 |33 5(5/5|4 4(3|3|4|14|4|4|4[4(3(3 413|134 3|3 4
07 |4|3|4|4|3|4]4ala|3|4|4|a]|a 4|3]4|4 3/3|4|4|4|3[3|3]4|3|4|3|4|4|3]|3 3(3 5
08 4(4(5(3|5|5|4|4|5|/3 |43 41333 4(4|5|14|13|4|1|3[4(3(4 41414|3 4|3 4
09 3(4(5(4|12|3|2(4|3|4 |4 |4 41334 4(4|1414|13|4|3|4[|3[|4(4 413|4|3 4|3 4
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
10|5|4l4la|2|2]4a|5]4|l4| 4|45 5/5|5]5 4|2|2|alala|2|a|5]a|a|a]alala]2 4|4 5
11 21412|1 41414141555 111(5|4 114(2(2|2|5|2|4|5|2|5 5(5|5|5 2|4 5
12 2(212|2 1(1|1(11{3|3]|1 2(212|2 212(5(2|2|2(2|1]|2|2|2 212(2|2 2|2 1
13 2(212|2 3(2(12({1|2 |11 111(1|2 1|12|5({1|1|1|1|1|2|2|3 212(2|3 2|2 1
14 212|12|2 2(2(2(23|3]|1 21212|2 2|13|5|2|1(2(5(2|2|2|3 313|3|3 2|2 1
15 5(5|5|4 5(4|5(4| 5|4 |5 415|145 41414|15(5(4|5|4|5(4]|2 4(5(4|4 54 5
16 415|5(5 41414414 (4|4 41343 3|14|4|4|4(4(4(4|4|3|3 41414|3 3|3 4
17 414143 414(4|3|5(5]|5 3(3[3|3 4(314|13(3(4|3|3(4(4|4 3(4|3|4 3|3 4
18 3(2(4(4 3(3(3(4(4 |44 41433 4(41414|5(5|5|5(4(4|4 3|13|3|4 4|3 4
19 111(2|3 2(212({1]1 |11 111(1(1 2|15(2(2|2|2(5|2]|2|2]|3 212(2|5 1|2 2
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
20 54145 5(4|5(4| 5|4 |5 5(5(/5|4 5/5(5|5|5|4(5|4|5|4|4 5(4|5|4 415 4
21 414145 5(4|5(4| 5|4 |5 5(4]15|5 5/4(5|4|5|4(5|5|5|4|5 514|134 2|5 5
22 5/4|5|5 5(4|4({4| 5|4 |5 415|145 5/4(4|5|5|4(5|4|5|4|5 4(5(4|5 415 4
23 111(2|2 212(12(2|3 |11 111(1|1 113|5(1|2|1|5[2|2|2|3 21234 2|2 1
24 4(4(1(3 1122|414 |51 3|13|1|5 5|/5|5|5(2(2(3(1|2|2|2 21333 3|3 1
5 |5|5(5(4|4|4lala|5|4|a|a]s 4l4lala 4|4|4|3|3|3|3|4|4|3|5|3|4]4|4|a 3|3 3
26 5(5|4|4 413|4|4|3|5|5 5(5(/5|4 3|13|3|4|3[5(3(4|4|5|5 313|414 414 4
27 2(212|2 4121431144 3(4(3|4 214(4|1|12|12(2|2|4|4|4 214(4|3 414 3
28 212|12|2 2(2(3({23|3]3 21213|3 21213|3[3[3[3(3(3|3|3 3/13|3|3 3|3 3
29 |2|2|3]4|2|2|4|3|3]4|4|4]2 3| 4|4l 4|2|2|alalala|alalals|a]alals|s 4|5 5




83

Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
30 4(3(4(3 3(3(4(4/3|3]|3 3(3/3|3 313(3|3|4|3(3|4|3|4|4 4(413|2 414 4
31 4(3(5(4 414141414 (3|3 41443 3|13|3|4|4(3(3(4|3|4|4 41413|1 3|4 4
32 |3|4|5|5|5|2|4|4|5]2|4|4]|5 3|4|4|4 4|3|3|4alala|a|alalala|3]3]3]|4]2 2|2 4
33 |4|4|4a|3|4|3|4|3|3]3]|4|3]3 4l4l4)a 4|3|4|ala|3|3|3|alala|4a]a]3]|3]|3 3|3 4
34 5|/5|4|3 413|444 |4 |4 314|134 41413|1414|3|3|3[3[3(3 4141414 3|4 4
35 |5|5|5|5|5|5\4|4|4]4a| 4|44 4l4lala 4lalalalalalalalalalalalalalala 4|4 4
36 3(4(3(3 3(2(2(2(3|2]|2 31413|3 414141212|3|3|3[3[|4(4 413|134 2|4 4
37 3(3(4|3 413(3|3|3[3]|4 3(3[3|3 212(2(3|3|2(3|2]|2|2]|2 4(413|2 2|2 4
38 3(2(1(1 212224 |33 3|14|5|5 3|14|2|4|2(3(2(4|3|4|3 414144 4|4 4
39 414144 3(3(3(2]3|2(3 3(3/4|3 313(3[2|3|2(3|4]|2|3|3 34|34 413 3
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
40 413|132 3(/2(12(3|3 (2|3 3(3|4|4 3|13|4|3[3[3[3(3(3|3|3 3/13|3|3 3|3 3
41 212|3|2 3(1(2({2(2|2]|3 21214|2 2|13|4|3|3[3[3(3|2|2|2 313|2|3 2|2 1
42 2(213|2 3(2(12(2|2 |23 212142 213(4|3|3|4(4|4]|2|2]|2 3(3(2|3 2|2 2
43 2(213|2 3(/2(12(3|3 (2|3 212143 213(3[3|3|3(4|3|2|4|3 212(3|3 1|3 3
44 4(3(3(2 3(2(3({4(3|3]|4 213|143 3|12|2|2|2(2(3(3|2|2|2 414134 1|3 3
45 413|131 3/2|3({4|3|3|4 3(3|4|4 313|2|3[3[3[3(3(3|3|3 414134 3|3 3
46 3(3(2(2 2(2(2(23|2]3 21312|3 213|2|3]2[3[3(3|2(2|4 413|2|2 3|3 3
47 2(314|3 413(3|3| 344 414133 213(3|3|4|3(2|3|4|4|4 4(413|2 2|3 3
48 4(3(4(4 5(4|5(4| 5|4 |4 5(414|5 4(5|4|14(4(4|4|4(4|4|4 5(5|5|5 415 5
49 |5|5|5|4lala|a|a|alals|a]|a 4|5|4|a 4|4|4|5]4al5|4|5|5]4|5|4|5]5|5|5 4|4 5
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
50 4(3(3(3 3/4(13(3|]1 |11 5(5/5|5 41414|14(4(4|4|14|5|5|5 5(5|5|5 2|2 2
51 212|11|1 1111121211 111(1|1 1|11|5(1|1|5|1(1|1|5|4 212|142 1|11 1
52 5(5(5(5 5(5(4(4|5|5]|5 5|/5|5|5 5|/5|2|5|5[4(4(4|5|5|5 5|/5|5|2 5|5 5
53 54|44 5(/4|5(5|5|4 |4 45|54 4(5/4|14|5(5|5|5|5[5|5 4(4|5|5 415 5
54 5(5|5|5 2(2(2(2(4 |44 311|114 4(4|14|15|4|4|5|4(4(|2(4 214144 2|2 3
55 5(4|5|4 5(4|(4({3|5|5|5 414155 41414|15(4(2|2|2|5[|5|5 5(5(4|2 34 3
56 5(5|4|4 5(/5|/5(5|/4|5|5 415|5|5 5|/4|4|4|5[2(3|3|5|4|5 5(5/5|4 415 5
57 5(5(4|3 412(414| 51415 5(415|3 5/4(5|5|5|4(5|4|4|4|3 3(5/3|5 5(2 4
58 5|/5|5|2 412|3|1|5|5|5 3|14|5|2 1(1({1({1(2(2|2|1]|3|3|5 5|/5|4|3 3|1 1
59 5(5|2|4 5(2(4({1|4|1|5 2(5/5|1 5|/5|4|5[3[4(3|5|5|5|5 5|/5|5|1 5|5 5
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
60 111(1|4 411(4]11 112 414114 112|12(2|2|2(4[3|3|3|3 213(2|2 2|2 2
61 5(5|5|4 5(5(4(4|4 |4 |5 5(5/5|5 5|/4|1|4|2(2(3(4|3|4|4 313|2|1 3|4 4
62 5(/5|3|2 414(3|2|2 (4|3 2(312|3 314(3[2|3|3(2|3|3|4|3 414134 414 4
63 |4|4|4|5|4|3|5|3|4]4|3|4]|5 4|4|3|a 4|3|3|4alal5|4|a|a|3|3|4]4a]a|3]|3 2|3 4
64 5(5|5|5 5(/5|/5(5|5|5|5 5(5/5|5 5|/5|3|5|5[3[2|5[3|3|3 2|1213|3 3|2 1
65 5(5|5|5 415(4|5/5(|5]|5 5(5(4|4 41414|14(4(4|4|14|5(4|3 5(414|5 54 4
66 5|/5|5|5 414|12|5|41|2|5 314|4|4 414131413|3|1|3[3[3(|3 313|3|3 3|3 3
67 |5|4|4l4al4|3|4a|5|4a|5|4 4|5 4|5|5|5 4|4|4|al5|ala|a|3]ala|a|5]5]4|a 4|5 5
68 414144 413|4|4|4 |55 214|114 2|12|4|3|3[2(5(3(4|3|2 5(5/4|4 4|3 2
69 112(3|2 3(2(12(2|2|2|2 2(212|2 1|12|5({1|3|1|5[1|3|3|3 3(2|2|2 1|2 2
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
70 |4|3|4|4|2|3|4|3|4]a| 4|34 4|4|3|a 4|3|4|3]4a|3|3|4a|alala|a|alala|3 4|4 3
71 41444 3(3[3({3[3|3]3 313|3|3 313|3|2|3[3(3(2|4(4|4 314|14|3 3|2 4
72 |4|4|5|5|4|5|4|4a|ala|a|a]|a 5/5|5]5 3\4|a|3|4|a|3|alala|alalals)a|a 4|4 4
73 414143 4122|114 (5|1 3(3[/3|5 312232231222 3(3[3|3 3|3 1
74 4(3(4(3 41414143 |5 |4 41443 213|2|3|3[3(2(4|4|4|4 5|13|4|2 3|4 4
75 |4al4|a|ala|3]alalal2]a|ala 4l4lala 4|4|4|3|3|3|3|3|3]4|3]|4|4]4|4|3 34 3
76 415|144 3(4(4(4|4 |44 414144 4(13|13|4|13|4|4|4[4[5(5 5|/5|4|3 415 5
77 34|44 1(2|3|2(4 (4|3 413|143 41413|13(4(3|3|3(2[2]|2 111(1|2 2|1 1
78 112(3|1 11221211112 11211 211|1|1|1{1f{1f{2(2|12|1 112(1|2 1|11 1
79 113(3|4 1(2|3|13[2 (3|1 111(4|5 111{1({3(3(3|3|3]|3|3|3 3/13|3|3 3|3 3
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
80 415|134 3(3(3(1|3 (4|1 3(2|3|5 413|141313|2|3|3[3[3(3 3/13|3|3 3|3 3
81 3(2(5(5 413|1|1]1|2|1 11344 3|13|4|3|2|5(2(2|3|4|4 313|2|3 3|4 1
82 5(5|1(1 1(1|1(11{1(|1]|1 2(3/3|5 5/3(3|2|5(4(3|1]|2|3|2 3(2|2|4 2|1 1
83 |4|4|5|5|5|3|4|4|3|3|4|3]|4 4l4l4)a 4|3|3|4l4a|3|3|4|alala|3|3]4|4|a 4|4 4
84 414144 3(4(5(4(4 |44 41344 4(13|13|14|14|3|4|3|4(4(4 5(5/5|4 415 4
85 |4|3|4l4al4|3|5|4a|a|5|4|4]3 4|4|4|s 4|4|5|alalala|s|5|al5|4a]alala|s 4|5 4
86 113|112 3(2(3(2(2|2]3 21112|2 1(2(1f{1f1(1|1|1|1|2|4 211|121 2|1 1
87 414133 414(3|4|1 3415 3(4|5|4 214(4(13|3|2(4|2|2|4|4 4(414|5 24 4
88 4(4(3|5 414|5|4|3 |4 |5 41335 3|14|4|3|4(3(4(4|4(4|4 3|13|3|4 3|3 3
89 413|144 414141214 (3|4 3(4(3|4 211(1|2|2|2(2|2|4|3|4 4141414 3|3 3
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

j Transferenc | Aplicacion
Sreaciondel | e | cone e Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
o to
90 414133 3(4(4(4|3 |43 414134 4(3|4|14(3({3|3|3(3[3|4 414134 3|3 3
91 3(3(5(2 5(2(2(2|3|4]|3 31413|3 4141313|3|3[|3|3[4(4(5 41413|3 2|3 3
92 |4|4|ala|3|3|4a|4a|3]3]3 |44 3|4|3]4 4|3|3|4l4a|3|3|4|alala|3|3]3|4|3 34 4
93 2(112|1 213|322 |23 3(2(2|2 4(3|4|14(3(3|3|3(3(|4|4 113(2|3 2|3 1
94 21212|3 3222|242 21212|3 313|3|3[3[3[3(3|4|2|2 3|13|4|2 4|2 3
95 414143 3/4|13({2|3|3|4 414154 4(413|14(2(3|2|3(3|4|4 4(414]3 34 4
96 5(5|5|4 4141414151415 5(5/5|5 414|14|15|5|3|5(4[2[2|2 2|12|2|2 2|2 1
97 3(3|3|5 414(3|4|1 3 (4|3 414144 4(312|14(3(3|3|3(4(4|4 4(5/4|1 414 3
98 5(5|5|5 3(3[3(3[3|2]3 5(5/5|4 4/4|14|15|/5|5|4|4[3[3|3 41413|3 5|5 3
99 2(411|3 413(3|3|12(3]|3 414154 5/4(1|5|3|4(1|3]|2|2]|2 21221 3|2 1
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Gestion del conocimiento

Cultura organizacional

5 Trapsferenc Aplicacion
c(i)rr?::;::gql?ednil) coh‘:c(ij;liem COn(;jCei:’nien Implicacién Consistencia Adaptabilidad Misién

o to
"013lalalala|3|a|3|3|3]4 |54 3|4l4|a 5|3(2|4|4|3|2|3|4|4]4|3|a]4|a|2 4la 5
015/a|3]4|3]2(4|3]4|3]3 |45 4la|ala 3|3|a|5|a|a|2|4a|3|4a|a|3|a|4|3|3 4|3 3
014la|3]4|a|4|3|3|3|3|4 4|4 4lalala 3|3|3|3|3|3|3|3]4|4|5|3|3|3|4|3 3|3 3
914la|a|s5|3|5|54]4|a4|a|a 3|4l4|a 3|3|4|4|4|3|3|3|3|3|2|2|3|3|2|2 3|3 1
014l3]3|3|3|3|3|3]4|3] 4|43 4|3|3|3 3|3|4[3|3|3|3|3|3|3|3|3]4|3|3|2 53 3
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Anexo 05 — Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Confiabilidad Alpha de Cronbach
Entre mas cerca de 1 estd a, mas alto es el grado de confiabilidad

CONFIABILIDAD:
Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos, es decir, se
refiere al grado en que la aplicacién repetida del instrumento, al mismo sujeto u objeto, produce

iguales resultados.

CONFIABILIDAD

Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada

(0} 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medicion (la medicion esta lidad en la medi-
contaminada de error) cién (no hay error)

a. Para el instrumento gestién del conocimiento a través del software estadistico SPSS. V.25

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,939 13

De acuerdo, con los resultados del andlisis de fiabilidad, que dio como resultado 0,939, y segun
la tabla categérica, se determina que el instrumento de medicién es de consistencia interna con
tendencia a muy alta.

b. Para el instrumento cultura organizacional a través del software estadistico SPSS. V.25

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,973 48

De acuerdo, con los resultados del analisis de fiabilidad, que dio como resultado 0,973, y segun
la tabla categorica, se determina que el instrumento de medicidn es de consistencia interna con
tendencia a muy alta.



Anexo 06 - PRUEBA DE NORMALIDAD KOLMOGOROV - SMIRNOV
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Gestion del
conocimiento
Creacion

Transferencia
Aplicacion

Cultura organizacional

Implicacién
Consistencia
Adaptabilidad

Misién

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
0,100 104 0,013 0,960 104 0,003
0,122 104 0,001 0,954 104 0,001
0,126 104 0,000 0,957 104 0,002
0,140 104 0,000 0,947 104 0,000
0,080 104 0,098 0,976 104 0,058
0,113 104 0,002 0,966 104 0,008
0,090 104 0,039 0,975 104 0,047
0,144 104 0,000 0,964 104 0,006
0,090 104 0,036 0,974 104 0,041

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 07 — Aspectos generales de la Municipalidad Provincial de Tacna

Localizacion
La Municipalidad Provincial de Tacna, se ubica en Cnel. Inclan 404, Tacna 23001.
Resefia historica

Segun la Resolucion Suprema expedida el 21 de agosto, de conformidad con la Ley N°
630, y de acuerdo con la “Ley N° 6.327”; nombra una Municipalidad Provisional
conformada por un alcalde y personal edilicio. La Municipalidad Provincial de Tacna, es
una entidad de Gobierno Local y goza de autonomia politica, econdmica y

administrativa, brindando servicios publicos y optimizando el empleo de la region.
Vision

“Tacna, con identidad patridtica, moderna, ordenada y atractiva a la inversion,

comprometida con el desarrollo sostenible y con igualdad de oportunidades” (2018).
Mision
“Garantizar servicios de calidad promoviendo el desarrollo integral y sostenible de la

poblacién de la Provincia de Tacna, con transparencia, competitividad, modernizacion

institucional e inclusion” (2018).
Valores Institucionales

Los valores en los cuales se sustenta los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Tacna y cada uno de los actores de la institucion, han sido: Orden, respeto, confianza y

COMpromiso.
Estructura organizativa

e Bach. Julio Daniel Medina Castro Alcaldia

e CPC Xavier Deyvith Flores Pérez Gerencia de Administracion

e Abog. Enrigue Geovanni Ordofiez Lopez Gerencia de asesoria juridica

e Lic. Andres Gilberto Hurtado Ramos Gerencia de desarrollo econémico social
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Arg. Pedro Lucio Davalos Zeballos Gerencia de desarrollo urbano

Ing. Ruben Alcides Solis Palacios Gerencia de gestibn ambiental

Abog. Carlos Alberto Cano Llanqui Gerencia de Gestion de Recursos Humanos

Cpc. Tomas Darwin Teves Mamani Gerencia de gestion tributaria

Ing. Victor Federico Mireles Mamani Gerencia de ingenieria y obras

Ing. Carlos Porfirio Gonzales Chura Gerencia de planeamiento, presupuesto y coop.

Técnica

Ing. Isaac Espillco Huamani Gerencia de produccion de bienes y servicios

Lic. Alejandro Lombardi Pérez Gerencia de terminales terrestres

Abog. Edilberto Jarro Sacari Gerencia de transporte y seguridad ciudadana

Lic. Adm. Roger Eduardo Choque Salcedo Gerencia Municipal

Ing. Adm. Marco Antonio Nolasco Mamani Oficina de Comunicacién y Proteccion al

Ciudadano

Abog. Juan Jesus Flores Condori Oficina Procuraduria Pablica Municipal

Abog. Jorge Armando Chaparro Jiménez Oficina secretaria general y Archivo Central

Lic. Jhon Elvis Pilco Calisaya Sub gerencia de comercializacién

Cpc. Cristhian Javier Catacora Poma Sub Gerencia de Contabilidad

Abog. Yanett Nina Ale Sub gerencia de fiscalizacion y control
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Ing. Edgard Humberto Tuero Vicente Sub gerencia de proteccion ambiental

Abog. José Luis Salas Vera Sub gerencia desarrollo econémico y turistico

Abog. Enrique Taquila Huarina Sub gerencia desarrollo social participacion vecinal y
salud publica Mayor

(R) PNP Adolfo Jacinto Flores Fuentes Sub gerencia de seguridad ciudadana

Cpc. Aurora Jinez Ginez Sub Gerencia de Tesoreria

Hugo Ernesto Aragén Gil Sub gerencia de transporte publico y transito

CPC. Fiorela Lizbeth Chura Gonzales Sub gerencia fiscalizacion tributaria

Ing. Victor Ricardo Cabrera Pinto Sub gerencia gestion del riesgo de desastres

Ing. Luis Alberto Duran Condori Sub gerencia juventud, educacion, cultura, deporte y

recreacion

Lic. Adm. Fredy Severino Ramirez Delgado Sub Gerencia Logistica

Cpc. Yuri Karina Ticona Téllez Sub gerencia politica fiscal y recaudacion

Ing. Ana Maria Larico Larico Sub gerencia programacion e inversiones

Ing. Jorge Anibal Espinoza Chaifia Sub gerencia supervision y liquidacion de

proyectos

Ing. Silvia Choquehuanca Torres Sub Gerencia Tecnologias de la Informacién y

Comunicaciones

Ing. Ever Jesus Pari Yucra Unidad de Gestién de Estudios

Ing. Ruben Ledn Ferndndez Unidad de Gestion de Formulacion de Proyectos



Anexo 08 - BAREMOS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO Y DIMENSIONES
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VARIABLES Y DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
Gestion del conocimiento <-35,48 35,49 52,65 52,66 - >
Creacion <-16,49 16,50 25,08 25,09 - >
Transferencia <-9,92 9,93 15,86 15,87 - >
Aplicacion <-7,92 7,93 12,59 12,60 - >
Cultura organizacional <-132,44 132,45 185,71 185,72 - >
Implicacién <-32,37 32,38 49,20 49,21 - >
Consistencia <-32,90 32,91 46,72 46,73 - >
Adaptabilidad <-32,95 32,96 47,73 47,74 - >
Mision <-30,53 30,54 45,71 45,72 - >
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