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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Cultura Organizacional en la gestion del
conocimiento de la Municipalidad Provincial de Huanuco-2016, tiene como
objetivo principal determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la gestion del conocimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco-2016. El tipo de investigacion es no
experimental de alcance correlacional, con un disefio correlacional-
transversal. La poblacién lo conformaron 580 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco y la muestra de tipo probabilistica conformado por 166
trabajadores. El instrumento utilizado fue el cuestionario que midieron a las

variables y sus dimensiones.

Los resultados indican que en relacion entre la seleccion de personal y los
valores en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016 se tiene una
aceptacion de un 27.1 % y 33.1 % respectivamente, entre la seleccion de
personal y el estilo administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco-
2016 se tiene una aceptacion de 30.1 % y 38 % respectivamente. En cuanto
a determinacion de la relacion entre la capacitacion de personal y los valores
en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016 se tiene una aceptacion del
33.7 % y 30.7 % respectivamente y entre capacitacion de personal y el estilo
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco-2016 se tiene una
aceptacion 38.6 % y 35.5 % respectivamente. Del mismo modo en la prueba
de hipotesis como el Chi cuadrado calculado (12.953) es menor que el Chi
cuadrado tabulado o critico (26.296), entonces se acepta la hipotesis nula, es
decir, existe independencia entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco-
2016.

Palabra clave: Cultura organizacional y gestion de conocimiento,

capacitacion de personal, estilo administrativo.
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ABSTRACT

The present investigation titled: Organizational Culture in the knowledge
management of the Provincial Municipality of Huanuco-2016, has as main
objective to determine the relation that exists between the organizational
culture and the knowledge management in the workers of the Provincial
Municipality of Huanuco-2016. The type of research is non-experimental with
a correlational scope, with a cross-correlational design. The population
consisted of 580 workers from the Provincial Municipality of Huanuco and the
sample of probabilistic type conformed by 166 workers. The instrument used

was the questionnaire that measured the variables and their dimensions.

The results indicate that in relation between the selection of personnel and the
values in the Provincial Municipality of Huanuco-2016 there is an acceptance
of 27.1% and 33.1% respectively, between the selection of personnel and the
administrative style in the Provincial Municipality of Huanuco - 2016 there is
an acceptance of 30.1% and 38% respectively. Regarding the determination
of the relationship between personnel training and values in the Provincial
Municipality of Huanuco-2016, there is an acceptance of 33.7% and 30.7%
respectively, and between personnel training and administrative style in the
Provincial Municipality of Huanuco- 2016 we have 38.6% and 35.5%
acceptance respectively. In the same way in the hypothesis test like the
calculated Chi square (12.953) is smaller than the tabulated or critical Chi
square (26.296), then the null hypothesis is accepted, that is, there is
independence between the organizational culture and knowledge

management in the workers of the Provincial Municipality of Huanuco-2016.

Keyword: Organizational culture and knowledge management, personnel

training, administrative style.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en la gestion de
conocimientos, a partir del instante en que cada miembro del personal da
inicié sus labores hasta que las culmina sus actividades, la mayor parte del
ejercicio de su vida como profesional se ve influenciada por las politicas
regulan su ejercicio laboral, en relacién con los jefes de area y encargados de
las direcciones y gerencias, los compaferos, asi como también por las

experiencias cotidianas que surgen como parte de su ejercicio profesional.

De los aportes tedricos analizados, deducimos que dentro de una buena
gestion de una empresa o institucion genera competitividad y calidad de
servicio y este aspecto se encuentra respaldado por una buena cultura
organizacional y gestion de conocimiento, en caso contrario redundara

negativamente en el personal.

La inclusidon de una cultura organizacional como estrategia en una empresa,
es de gran importancia debido a que proporciona modelos de vida que
pueden ser seguidos y considerados como guias para la estructuracion de
procesos mas adecuados para la toma de decisiones, constituyéndose de
este modo como un aspecto determinante dentro de la organizacion. En
referencia a la municipalidad provincial de Huanuco, la implementacion de
una cultura organizacional en la gestion del conocimiento, procura la
busqueda de principios, de conocimientos y de valores entre el personal que
labora en dicha institucion con el propésito de que puedan propender hacia

una formalizacién y ordenamiento como institucién en un futuro cercano.

Gestionar el conocimiento no constituye una tarea facil, sobre todo en el
entorno de la Municipalidad Provincial de Huanuco en la cual se requiere
cualidades de liderazgo estratégico asi como de una cultura abocada a la
promociéon del pensamiento; el sin embargo debemos entender que dicha
cultura por si sola no produce practicas relacionadas con la gestién de
conocimientos, las caracteristicas complejas producidas a raiz de la
globalizacion y los altos niveles de competencia, asi como debido a la

valoracion de los activos, el dinamismo que conlleva a innovaciones bastante
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rapidas y frecuentes, constituyen verdaderos retos para lograr la
administracion del conocimiento en una institucion o en una organizacion

empresarial y que exigen una respuesta adecuada de aquellos que tienen su

conduccion.

El objetivo de esta investigacion es la determinacion de la relacion presente
entre la cultura organizacional y la gestién del conocimiento entre los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco durante el afio 2016.
En este sentido, el presente trabajo contemplo los siguientes apartados.

El Capitulo I: Se presenta el problema de investigacion, incluyendo el
planteamiento del mismo, asi como la formulacién de los problemas a nivel
general y especifico, del mismo modo la, la justificacion e importancia del

estudio y las limitaciones de la investigacion.

El Capitulo Il: Se indican los antecedentes de locales, nacionales e
internacionales relacionados con el tema de estudio, las bases teoricas,
definicion de términos, hipotesis general, hipdtesis especificas, variables y

operacionalizacion de las variables.

El Capitulo lll: Nos centramos en las metodologias a las cuales se ha
recurrido para llevar adelante el estudio, se indica también la poblacién y
muestra de las cuales se han recogido los datos asi como las técnicas que

se han empleado para su procesamiento e interpretacion.

El Capitulo IV: En este capitulo se muestran los resultados obtenidos durante
la recoleccion de la informacion y el procesamiento de la misma con ayuda
de la estadistica y el andlisis e respectivo; se muestran también la discusion
realizada después del analisis de los resultados, poniendo énfasis en los
objetivos del trabajo de investigacion con los referentes bibliograficos, la

prueba de la hipotesis y el aporte de esta investigacion.

El autor



11

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

El mundo moderno muestra cada vez mas interés en la innovacion con el
propdsito de mejorar sus sistemas de productividad en sus empresas, es
por este motivo que se esta dando énfasis a la cultura organizacional como
a la gestion del conocimiento. La definicion de innovacién se encuentra
permanentemente presente en el pensamiento de los individuos
componiendo una especie de startup. En este contexto, estudian
exhaustivamente el tema y de manera permanente, participan de
conferencias y buscan en todo lugar aquellos elementos que puedan

constituir la clave del éxito.

Por increible que parezca, muchas de estas personas fracasan en la
identificacion del principal acceso a la innovacion, es decir e identificar a la
cultura organizacional para este propdsito en toda empresa u organizacion.
Si nos preguntamos cuales son las caracteristicas comunes entre las
empresas nuevas y con gran éxito y aceptacion como el caso de Facebook,
Google o Instagram frente a otras de mayor antigiedad como es el caso de
Apple, 3M o IBM; todas estas organizaciones, ya sea con la ayuda de una
vision del mundo diferente o debido a su capacidad de poder reinventarse,
tuvieron la capacidad de ubicarse entre aquellas organizaciones mas
innovadoras a nivel mundial, sin embargo esto no lo han logrado debido a
su enorme capital o su empefio, sino que fue conseguido con ayuda de una

cultura empresarial sélida de innovadora.
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La caracteristica principal de la cultura en Latinoamérica fue entendida
como la cultura de la identidad, todos los valores, las motivaciones y las
creencias asi como la interpretacion que se proporcionada al sentido de los
eventos significativos, producto de experiencias que fueron compartidas
por los integrantes de una colectividad y que se transmitieron de generacion

en generacion, caracterizan esta cultura de identidad.

Empresas como Mabe, el lider de electrodomésticos en México con
presencia global es un caso que muestra este punto. La compafiia esta
actualmente transformando su centro de innovacion de 400 empleados y
25 afos de existencia de una estructura que se basaba en la “planeacién
de productos” para determinar en qué proyectos deberia estar trabajando,

es la informacién que proporcionan los usuarios.

En cuanto a la gestion del conocimiento en el mundo y américa latina se
puede afirmar que las caracteristicas actuales de los entornos
empresariales, en los cuales destacan la alta complejidad y un alto nivel
competitivo, gradualmente convierten a la gestion del conocimiento y un
aspecto de caracter protagénico y de gran importancia que permitira el
aseguramiento de la sostenibilidad temporal de dichos negocios y
organizaciones empresariales a nivel mundial. En la practica, el proceso de
globalizacion de todas las relaciones de tipo comercial, el cada vez mas
creciente desarrollo de la tecnologia, la crisis global y el surgimiento de
sectores de acelerado crecimiento, provocan que aquellas habilidades que
permiten la obtencién de informacion y la capacidad para transformarla en
conocimiento un fin para ser fluido en la organizacion y su puesta en
practica, constituyen la mejor ventaja con las cuales pueden enfrentar al
alto nivel competitivo del entorno y para hacer frente al reto que constituye

un mejor entendimiento de sus clientes o usuarios.

Los gobiernos locales actualmente juegan un papel de gran importancia en
la sociedad, puesto que estas organizaciones tienen el encargo de cubrir la
satisfaccion de las necesidades de la comunidad, ya sea a través de los
servicios que brindan o por las caracteristicas que rednen estos servicios

para el logro de sus objetivos y de sus metas.
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La Municipalidad Provincial de Huanuco cuenta con el propdsito comision
de garantizar y promover la atencion de la poblacion tanto a nivel individual
como a nivel colectivo y para ello se requiere de liderazgo estratégico y de
una estrategia vinculada a culturas que tengan la capacidad de lograr la
promocion del pensamiento y del compartir colectivo, sin embargo, por si
sola, la cultura no puede producir actividades de gestion de conocimiento,
por lo que la administracion de dicho conocimiento, la capacitacion del
personal y las complejidades derivadas del proceso de la globalizacién

constituyen problemas muy frecuentes que requieren de respuestas.

Por esta razdn consideramos de suma importancia llevar a cabo un estudio
gue haga posible la determinacion de la relaciéon que existe entre la cultura
organizacional y la gestion del conocimiento, estudiar el fenémeno a partir
de datos obtenidos en una organizacion como la Municipalidad Provincial
de Huanuco vy luego, con base en los resultados obtenidos, buscar

alternativas de solucion pertinentes.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema general

¢,Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huanuco- 20167

1.2.2. Problemas especificos

e ¢ Cual eslarelacion entre la seleccion de personal y los valores
en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 20167

e ¢ Cual es la relacion entre la seleccion de personal y el estilo
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco-
20167

e ¢Cual es la relacion entre la capacitacion de personal y los
valores en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 20167

e ¢ Cual es la relacién entre capacitacién de personal y el estilo

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco-20167?
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1.3 Objetivos de la Investigacion.
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
gestion del conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco- 2016

1.3.2 Objetivos especificos

= Determinar la relacion entre la seleccion de personal y los valores

en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

= Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el estilo

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

= Determinar la relacion entre la capacitacion de personal y los

valores en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

= Determinar la relacion entre capacitacion de personal y el estilo

administrativo en la municipalidad Provincial de Huanuco-2016.

1.4 Justificacion del Estudio
1.4.1 Justificacion

La presente investigacion con respecto al problema planteado y su
alternativa de solucion tiene una real importancia y trascendental
debido que desea evaluar y demostrar la relacion entre la cultura
organizacional en la gestidén del conocimiento de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Huanuco afio 2016.
Por lo tanto la presente investigacion se justifica por su:

Relevancia social: El presente trabajo aportara a la sociedad puesto
gue al determinar la relacién entre la cultura organizacional y la
gestion del conocimiento, permitira aplicar estrategias para mejorar

las variables investigadas.

Valor tedrico: El presente trabajo de investigacion contiene valor

tedrico, puesto que incluye informacion tedrica y cientifica
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actualizada respecto a las variables investigadas y sus dimensiones

con todos sus enfoques y caracteristicas y satisfaccion del usuario.

Utilidad metodoldgica: El presente estudio contribuird con la
validacion de instrumentos de medicidbn para las variables
investigadas que pueden ser utilizadas en otros contextos, por lo
tanto presente material servirh como referencia a otros
investigadores que estan interesados en realizar investigaciones

similares.

Importancia

El presente trabajo de investigacion es importante porque analizo la
relacion entre la cultura organizacional y la gestion del conocimiento
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco y los
resultados obtenidos que puedan servir de referencia para tomar

algunos correctivos por parte de los funcionarios.

Limitaciones de la Investigacion.

Durante el desarrollo de esta tesis de investigacion se han presentado

dificultades para la obtencién de informacién durante las encuestas

realizadas a los trabajadores debido a que no estan acostumbrados a este

tipo de preguntas. También su tuvo limitaciones respeto a los antecedentes

locales que existen muy pocos en relacién al tema investigado, por lo que

se considero investigaciones con temas colaterales.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes del Estudio.

2.1.1. A nivel local

Figueroa (2012), en su trabajo de investigacion denominado “De qué
manera influye el clima laboral en |la atencién al cliente de la Empresa
de Transportes GM Internacional — Huanuco 2012” —Universidad de
Huénuco. El objetivo de la presente investigacion es determinar la
relacion entre el clima laboral y la calidad de servicio. El autor

concluye:

Se logr6 aceptar la hipotesis alterna (H1) y rechazar la Hipotesis
Nula (Ho) ya que los resultados estadisticos obtenidos indican que
existe una relaciéon directa y significativa entre el clima
organizacional y la calidad de servicio al cliente, ya que el coeficiente

de correlacién de 0.78; es decir alta y positiva.

Indudablemente, el clima laboral es uno de los aspectos
fundamentales de este estudio que se relacionan, nuestro; la
relacion que establece el autor de esta variable con la calidad de
servicio, citando sus propias palabras es alta y positiva. Para lograr
un clima laboral adecuado, de manera directa o de manera indirecta
se debe recurrir a la gestion del conocimiento, en este sentido la
conclusiébn a la que aborda el autor servirA para orientar las

conclusiones propias este estudio y, en definitiva, como un
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importante elemento en nuestra etapa de contrastacion de

resultados.

Ratto (2010), “Factores relacionados con las actitudes laborales de
los servidores del sector publico de Huanuco”- Universidad Nacional
Hermilio Valdizan. El objetivo general de la investigacion es
determinar los factores relacionados con las actitudes laborales. El

autor llega a las siguientes conclusiones:

e Las causas principales que genera las actitudes negativas de los
servidores publicos son la poca estabilidad en el trabajo,
comunicacion poco fluida y clara, pocas ocasiones de ascenso y
promocion  profesional, deficientes beneficios sociales

establecidos para los empleados.

e Los factores principales de la poca comunicacion existente entre
los servidores publicos son los chismes, la poca asertividad y
empatia, el murmullo individual y grupal y la permanente

infidencia.

e La inconsistencia, y fluctuacion laboral en los empleados y la
carencia de los puestos de trabajo estan generando tension,
preocupacion y ansiedad en los servidores profesionales del

sector publico generando problemas personales y profesionales.

e Se requiere una capacitacion y actualizacion permanente de
todos los servidores del sector publico de Huanuco, para afianzar

sus competencias, capacidades y habilidades profesionales.

Un aspecto importante de la investigacion realizada por este autor,
es gue ésta ha sido realizada en instituciones publicas ya que se
relaciona directamente con el tipo de institucion en la cual llevaremos
a cabo el presente estudio; mas importantes aun son las
conclusiones a las cuales aborda en las cuales se destacan los
factores que determinan las actitudes que tienen estos trabajadores
en la realizacion de su labor. Aunque en su mayoria los factores

seflalados sirven de condicionantes para actitudes negativas, se
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menciona también que hace falta la implementacion de procesos
para la capacitacion y la actualizacion de dichos trabajadores, un
aspecto que tendremos en cuenta en el desarrollo de esta

investigacion.

A nivel nacional

Godoy (2013) La cultura organizacional y la calidad de vida laboral
de los servidores administrativos de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga — Ica. El objetivo general es determinar la relacién
entre la cultura organizacional y la calidad de vida laboral. El autor

concluye:

e Se verificO que, efectivamente, la cultura organizacional se
relaciona directamente con la calidad de la vida laboral de los
servidores administrativos de la Universidad Nacional San Luis

Gonzaga de Ica, con un nivel de confianza del 95%

e Los resultados de esta investigacibn demuestran
estadisticamente un grado de relacion muy fuerte entre los
artefactos de la cultura organizacional y la calidad de la vida
laboral de los servidores administrativos de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga de Ica a nivel de significacion de
0.05.

e Se evidencia una relacion estadistica muy fuerte
estadisticamente entre los valores de la cultura organizacional y
la calidad de la vida laboral de los servidores administrativos de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica a nivel de

significacion de 0.05.

El primer antecedente nacional que hemos considerado demuestra
gue, efectivamente, la cultura organizacional tiene una influencia
directa y positiva en un aspecto fundamental de la vida del personal
de una institucion, en este caso su vida laboral. El autor demuestra
estadisticamente que el vinculo entre estas dos variables es muy

fuerte y determinante. Teniendo en cuenta que la investigacion se
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ha llevado a cabo en una institucion relativamente grande como es
el caso de una institucion de nivel universitario, consideramos que el
nivel organizativo asi como la cantidad de personal sometida a
estudio, tienen una gran similitud con la institucion en la cual se ha
desarrollado la presente investigacion, por tanto sus conclusiones
son de gran relevancia para nuestra contrastacion de resultados que

se llevara a efecto en capitulos posteriores.

Llanos (2013), En su trabajo de investigacion que lleva por titulo:
“Influencia de los factores de la cultura organizacional en el
desempeiio laboral del personal del centro médico especializado
ESSALUD- Casa Grande distrito de Casa Grande”- Universidad
Nacional de Trujillo, donde el objetivo fue determinar la influencia de
los factores de la cultura organizacional en el desempefio laboral, el

autor concluye:

e El tipo de cultura que se da en el Centro Médico Especializado
ESSALUD Casa Grande, es la cultura del clan, esta se manifiesta
de diversas maneras dentro de la dinamica institucional y el
comportamiento de sus trabajadores. El 82% de los trabajadores
reconocen que en la institucion no solo esta presente el trabajo
si no también la socializacién entre ellos, ya que tratan de
fortalecer sus lazos como compaferos de trabajo, realizando
actividades como reuniones sociales fuera de la institucion,
participacion de eventos deportivos, celebraciones de
cumpleafios etc. Si bien todos los comportamientos no son
ensefados, la mayoria de ellos son aprendidos, en donde cada
uno llegan a adaptarse a la forma de trabajo y a la imagen que

proyecta la institucién.

e El liderazgo se evidencia a través de un liderazgo democratico,
en donde el 85.29% del personal afirman que la direccion
comparte las decisiones con el equipo, hace participe a los

subordinados en la toma de decisiones y les permite a los
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trabajadores opinar segun su &rea de accion, para que juntos
puedan contribuir con el adecuado funcionamiento de la
institucion. Ante la presencia de un liderazgo democratico este
influye favorablemente en el desempefio laboral de los
trabajadores ya que gracias a ello el 50% del personal médico, el
56% del personal asistencial y el 62.5% del personal
administrativo tienen la opcién de implementar estrategias
nuevas que les ayude a cumplir con sus funciones y objetivos de

la manera que ellos crean conveniente.

Este segundo antecedente nacional que hemos considerado,
muestra también como variable independiente a la cultura
organizacional; en este caso el autor describe que la poblacion
sometida estudio demuestra una cultura organizacional de clan, la
misma que favorece la practica democratica de las labores en la
institucion, manifestando costumbres relacionadas al liderazgo
democratico y a la busqueda constante de las mejoras en referencia
a sus capacitaciones y desarrollo laboral. Los porcentajes a los que
hace referencia el investigador demuestran que ha sido el personal
asistencial los que han logrado una mejor practica democratica en el
desarrollo de sus labores cotidianas, logrando desarrollar un trabajo
coordinado y en equipo con sus colegas, lo que ha traido como
consecuencia el desarrollo y el crecimiento institucional. Esta
investigacion demuestra que la practica adecuada y el desarrollo de
una cultura organizacional es un aspecto fundamental al cual deben
aspirar todas las organizaciones que tienen como propadsito el logro
de sus metas propias con la finalidad de mejorar su productividad y

el nivel de vida de su personal.

Maturrano (2012), “El clima organizacional como factor de eficiencia
laboral en la oficina general de administracién del Ministerio de
Produccion” -Universidad Nacional del Centro, el objetivo general del
presente estudio es determinar la influencia del clima organizacional

en la eficiencia labro al, el autor concluye:
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El conocimiento, evaluacion y mejora del clima organizacional
permite a las empresas conocer las debilidades que ostentan
para luego convertirlas en fortalezas, y que estas luego logren el

desarrollo eficiente de la entidad.

La veracidad y seriedad de los resultados obtenidos en esta
investigacion, se debieron a que los conjuntos de su poblacion
fueron seleccionados teniendo en cuenta las edades entre los 30
y 50 aflos (edad productiva), asi como también el grado de
instruccion que en su mayoria fue haber culminado la educacion

secundaria.

...Los entes jerarquicos, se preocupan por el bienestar de los
empleados, haciendo que la mayoria de ellos se sientan

comprometidos y satisfechos de ser parte de dicha entidad.

Los resultados indican que un clima organizacional apropiado
permite al personal jerarquico y a los empleados desenvolverse
con seguridad y entusiasmo en las tareas designadas, haciendo
gue la productividad y los servicios que se ofrecen sean cada vez

mas eficaces, eficientes y de alta calidad.

Los resultados son los cuales aborda este investigador, demuestran

una vez mas la eficacia de la implementacion de una cultura

organizacional que permite la evaluacion y el andlisis del tipo de

relaciones que se establecen entre el personal de una institucion y

cdmo se relaciona este clima laboral con su productividad; el manejo

adecuado de los resultados del diagnostico del clima laboral

permiten, tanto a las gerencias como al personal de planta, conocer

sus fortalezas y debilidades para poder reconsiderar las y

aprovecharlas con la finalidad de mejorar las condiciones en las

cuales el personal desarrolla sus labores con el firme propésito de

encontrar las mejores condiciones para que sean mas productivos,

mas eficientes y mas eficaces.
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Martinez (2010), “Gestion de Directores y Cultura Organizacional en
Instituciones Educativas de Secundaria — RED N° 7 del Callao” —
Universidad San Ignacio de Loyola. El objetivo de la presente
investigacion es determinar la relacion entre la gestion de directores

y la cultura organizacional, las conclusiones fueron:

e Se puede determinar la relacién que existe entre la gestién
educativa de los directores y la cultura organizacional,
confirmando una relacién directa entre las variables planteadas,
es decir a una buena gestion educativa le corresponde una alta

cultura organizacional.

e Con respecto a la gestion educativa que realizan los directores,
los resultados evidenciaron que las relaciones interpersonales
son buenas (71.40%), su capacidad de liderazgo es buena
(61.90%), la toma de decisiones es buena (57.10%) y la

planificacion estratégica también es buena (47.60%).

e Se demuestra por la prueba chi cuadrado efectuada (p < 0.05)
gue la relacion o asociacion entre las dos variables gestion
educativa y cultura organizacional es significativa, por lo tanto las

dos variables guardan estrecha relacion.

En referencia al estudio citado en parrafos inmediatamente
anteriores, podemos mencionar que un aspecto destacable del
mismo es el hecho de haber sido realizado en instituciones
educativas de nivel secundario; para nadie es una sorpresa de que
el personal, principalmente el personal docente, que labora en estas
instituciones esta sometido a altos niveles de estrés y que son muy
vulnerables al desarrollo de enfermedades laborales vinculadas al
manejo emocional. Es muy frecuente, en las areas laborales
vinculadas con el trabajo con personas, es muy posible el desarrollo
de circunstancias estresantes debido a las caracteristicas
especificas de las labores que se realiza en el trato directo con
personas que se encuentran bajo la responsabilidad del profesional.
Sin embargo, los directores pueden desarrollar estrategias
adecuadas y especificas entre el personal docente para asegurar el
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logro de los objetivos de la institucion que, es necesario aclarar, se
relaciona directamente con la satisfaccion y la evolucién de otros
seres humanos, en este caso sus estudiantes. Esto hace que la
problematica sea todavia mas compleja en comparacion con otras
organizaciones cuyos objetivos tienen una caracteristica mas
material. El desarrollo de una cultura organizacional que beneficie al
clima laboral de la institucion es una alternativa adecuada que puede
ser aplicada con éxito por quienes tienen a cargo estas instituciones.

A nivel internacional:

Barreiros (2012), “Planificacién estratégica como una herramienta de
gestion para promover la competitividad en las empresas Kawa

Motors.”; Universidad Central del Ecuador, concluye:

e En la empresa es necesario implementar el plan estratégico
porque contribuira para lograr una institucion que tenga los
procesos organizados y sistematizado, de esta manera lograr

una mejor atencion a los clientes.

o “KAWA MOTORS S.A.”, no posee detalladamente sus procesos,
funciones y tareas; lo cual ha causado que los integrantes de la
empresa realicen actividades que no corresponden a sus cargos,

y muchos de ellos se recarguen de trabajo.

e No posee claramente detallada la visibon y mision de la
organizacion, los cuales son los puntales para un desarrollo

organizacional.

e La empresa cuenta con prestigio adquirido a lo largo del tiempo,
gue ha hecho que muchos clientes la prefieran por la calidad en
el servicio que presta, esto es la mayor fortaleza con la que

cuenta la empresa en un mercado competitivo.

En esta investigacion, el autor detalla inicialmente las bondades que
se derivan de una adecuada planificacién estratégica dentro de la

institucion, sin embargo en la empresa en la cual ha desarrollado su
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estudio ha podido verificar que dicha planificacion no existe o existe
de manera incipiente y, a pesar de que su mayor fortaleza es el
prestigio que ha ganado en el tiempo, se describe que la carencia de
una planificacién adecuada en la gestion ha empezado a manifestar
sus primeros sintomas atentatorios contra la empresa,
principalmente en referencia al trabajo que realiza el personal, ya
gue no tienen definidas sus obligaciones y muchos de ellos tienen
recarga laboral. Al no tener de manera detallada y explicita una
vision y una mision de la organizacion, los objetivos de esta y su
papel dentro de la sociedad se diluyen y la empresa pierde

perspectiva.

El error en el cual incluye la empresa en la cual se ha desarrollado
el estudio que citamos anteriormente, es muy frecuente en las
empresas de nuestro entorno, la mayoria de las personas que logran
cierto posicionamiento empresarial no logran capitalizar esta ventaja
debido a que no cuentan con la capacitacion necesaria y los
conocimientos adecuados para lograr el crecimiento aun mayor de
sus empresas, todo ello debido a que su éxito inicial sobrepasa al
empresario impidiéndole tener una perspectiva que le permita
alcanzar niveles de éxito a niveles que inicialmente eran
insospechados. Las caracteristicas de informalidad que estan
presentes de manera permanente en los empresarios nuevos,
también estan presente en muchas organizaciones o instituciones
gubernamentales como el caso de las municipalidades. Ahora que
ha culminado un proceso electoral de autoridades locales y
regionales, es el momento en que deben implementarse nuevas
politicas y nuevas estrategias de gestibn que permitan una
oxigenacion del personal que en el anterior periodo, es muy posible
gue haya sido menoscabado en su clima laboral y en sus relaciones
interpersonales. Va a depender mucho de la capacidad de los
nuevos gerentes y de la aplicacién de estrategias adecuadas que
conlleven a la practica de una adecuada cultura organizacional en

beneficio de toda la colectividad.
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Hernandez (2010), “La gestidén del conocimiento como apoyo en la
Administracion del Sistema Eléctrico Nacional” Instituto Politécnico

Nacional- México, concluye:

e Haciendo uso del enfoque de sistemas y el razonamiento basado
en el conocimiento de sistemas de calidad y la gestion de
conocimiento, se observaron similitudes tedricas entre ambos
conceptos obteniendo, adicionalmente otra perspectiva, al
analizar la forma en la que las estrategias de innovacion
adicionales a estrategias de calidad pueden coadyuvar, de
manera efectiva, en los propésitos de competitividad de las
organizaciones. Adicionalmente el empleo de la metodologia de
sistemas suaves en el disefio del modelo de gestion del
conocimiento para el Centro Nacional de control de la Energia
(CENACE) permitié que el autor, no solo tuviese una vision
holistica en el analisis sino coadyuvo en la determinacion de

variables fundamentales para el disefio.

Este autor hace referencia a dos variables importantisimas
relacionadas al éxito de las organizaciones: el conocimiento de
sistemas de calidad y la gestion del conocimiento; en este caso
establece una relacion adecuada de estas dos variables con
referencia a la administracion y a la gestion de una organizacion, que
ha jugado un papel importante en la competitividad de la

organizacion, en este caso un centro de control de energia publico.

2.2. Bases Teoricas.
2.2.1. Cultura organizacional

Rueda (2012) sostiene sobre cultura organizacional que esta hace
referencia a todos aquellos elementos que son compartidos por los
integrantes de una empresa, es un fendmeno de caracteristicas
diferentes en diversos sentidos a una cultura de caracter nacional.
Debemos entender que una empresa hubo organizacion es un

sistema social con caracteristicas diferentes a los que corresponden
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a una nacion; en los cuales los integrantes de dicha empresa poseen
una determinada influencia en la toma de decisiones durante el

tiempo que realizan su labor.

Un estudio muy reconocido indica que el concepto correspondiente
la cultura tiene sus origenes en la antropologia que plantea que las
tendencias sociales se dirigen o encaminan hacia la formacion de
familias, de la comunidad, de los centros educativos y las practicas
religiosas, del mismo modo que los granjeros cuidan sus en medios
y animales cultivando la tierra y alimentando a sus animales, esta
metéafora por propuesta como una respuesta a la pregunta ¢ qué nos
hace humanos? Olmos & Socha, (2006)

El conjunto de premisas fundamentales inventado por un grupo
especifico que descubrio o desarrollo durante su proceso de
aprendizaje de resolucion de sus problemas de adaptacion a su
entorno y de integracion interna y que tuvieron un funcionamiento
bueno y adecuado hasta el punto de considerarse palidas y sentir y
pensar con relacion a dichos problemas. Al proceder una historia
propia, relaciones interpersonales, sistemas de comunicacion,
mitologia, filosofia, creencias y valores; que poseen directa
influencia en el proceso de tomar decisiones, la conducta y
comportamientos y todos aquellos procesos de gerencia
conformando la base fundamental de la organizacion para servir de
ejemplo y muestra que permiten el reforzamiento de los principios

fundamentales de la misma (Schein, 1988).

Pérez y Rodriguez (1997) sefialan que la cultura de una empresa o
de una organizacion constituye un importante aspecto que permite
el fraccionamiento del conocimiento en dicha empresa. Al referirnos
a cultura organizacional estamos hablando de un patrén de conducta
gue es comun o es utilizado por todo el personal de la organizacion
y que poseen caracteristicas y personalidades propias. Se trata de
un conjunto de valores altamente dinamico conformado por e ideas,
tradiciones y habitos que son compartidos por todos los individuos

gue forman parte del empresa y que regulan su actuacion.



29

Palomino (2000) menciona en el centro mismo de la organizacion,
la cultura desempefiar la funcion de establecer limites, crear un
reflejo de los procedimientos a través de estructuras adecuadas que
se vinculan con las caracteristicas del ambiente socio ambiental en
el cual la empresa se encuentra inmersa; de la misma forma se
encarga de transmitir un sentimiento de identidad y pertenencia entre
el personal, haciendo posible la cimentacion del compromiso de
cada persona con la empresa para crear el vinculo social que
permita y haga posible la unidad entre sus miembros.

Toda empresa hubo organizacién constituye la expresion de una
realidad cultural, estas expresiones se encuentran en un entorno
dinamico y altamente cambiante, ya sea en el aspecto social o en el
aspecto economico y tecnolégico; el proceso de globalizacion, la
competencia y la apertura econdmica son fendmenos nuevos
propios de la sociedad actual y a los cuales esta obligada a hacer
frente.

Martinez (2003) son muchas las caracteristicas inherentes a la
cultura organizacional, de todas ellas vamos a citar aquellas que
consideramos las mas importantes:

e La cultura tiene su fundamento en las creencias, las costumbres,
actitudes y habitos que son propias de un grupo social en
especifico.

e La cultura ha surgido como producto del interés manifestado por
el grupo social y que busca su adaptacion al medio ambiente en
el afan de relacionarse.

e La cultura esta conformada por el conocimiento, el mismo que es
el producto del proceso de adaptacion.

e En la cultura organizacional, el capital cognitivo se transmite por
intermedio de las diversas generaciones y a través del tiempo.

e De acuerdo a la caracteristica sefialada anteriormente, es
necesario definir al tiempo como parte esencial de la cultura
organizacional.
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Hellriegel y Slocum (2009) la cultura organizacional es la encargada
de reflejar las actitudes, las creencias y los valores que se han ido
aprendiendo y que son compartidas por los integrantes de la
organizacion, la indicada cultura de la organizacién manifiesta un
proceso de evolucion lento conforme transcurre el tiempo, por este
motivo podemos afirmar que la cultura es un conjunto conformado
por reglas y tradiciones de caracter tactico que trabajan durante todo
el dia y cuyo propdsito es la determinacion de la calidad de vida de

la organizacion.

2.2.2. Tipos de cultura organizacional

Lunay Pezo (2005) destaca la importancia de establecer de manera
exacta la tipologia correspondiente a la cultura organizacional que y
predomina en toda empresa organizacion, identificando, al mismo
tiempo los caracteres propios que dicha cultura, y al mismo tiempo
determinar si se considera necesario el establecimiento de nuevas

variaciones en la misma.

Estos motores proponen cuanto a diferentes tipos de cultura

organizacional con los cuales una empresa puede identificarse:

Rutinaria:

- Las organizaciones que se caracterizan con esta tipologia de
cultura organizacional se caracterizan porque toman sus
decisiones solamente a nivel directivo, la labor se realiza sin tener
ni metas ni objetivos claros y, en gran medida, se dejan de lado
la creatividad que pueda manifestar el personal y el contexto en

el cual la organizacion se desarrolla.

- Los directivos de esta organizaciéon dedican la mayor parte de su
tiempo a tareas de cardcter rutinario y a tomar decisiones de
caracter Unicamente operativo y en muy raras ocasiones dedican

su tiempo a la mejora y a la toma de decisiones estratégicas.
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En las empresas con este tipo de cultura organizacional los
encargados de las gerencias laboran bajo presién, Seles de
andar continuamente aprisa, ocupados y sobrecargados de
tareas; por este motivo se abocan a resolver, en primera
instancia, aquellos asuntos urgente dejando de lado aquellos que
son de mayor interés.

Burocrética:

La cultura organizacional burocréatica se manifiesta en empresas
gue han logrado un gran crecimiento o crecimiento excesivo y se
encuentran abocadas a la busqueda de un incremento del
control. Para este propoésito realizan un incremento de su
normatividad, sus procedimientos y su rutina.

Como consecuencia del excesivo control se provoca entre el

personal una lentitud en la realizacion de todas las operaciones.

La cultura organizacional burocratica hace uso de estrategias de
rigidas y estaticas que implican una gran dificultad en la toma de
decisiones asi como la poca eficiencia en el empleo de los

recursos.

Este tipo de -cultura organizacional propende hacia un
pensamiento que se encuentra limitado regularmente orientado
solo por normas y procedimientos.

Sofladora:

Este tipo de cultura organizacional se diferencia de las demas
porque su personal poseen una amplia experiencia, la que
consideran que no debe ser desaprovecha.

En este tipo de cultura organizacional se tiene la firme creencia
gue, para que se produzca un cambio en la organizacion,
principalmente se debe tener en cuenta la mejora de la voluntad
y la disponibilidad de todo el personal para que puedan tomarse

y aprovecharse las mejores oportunidades.
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Uno de los aspectos caracteristicos de este tipo de cultura
organizacional es el afan que tienen para buscar eliminar los
procesos rutinarios con la ayuda de la voluntad y el expreso
deseo de mejora de sus trabajadores pero sin tener que variar o

modificar la estructura interna.

Otro de los aspectos caracteristicos de este tipo de cultura
organizacional es que en ella regularmente se confunden la
creatividad con una ilusién por el cambio sin considerar las
medidas institucionales que puedan posibilitar el acceso a

nuevas formas de trabajo y nuevas tecnologias.

Cultura flexible, innovadora con valores compartidos:

En este tipo de cultura organizacional el integro de los miembros
del personal estan identificados y convencidos de que forman
parte de un equipo, en el cual su participacion y disposicion
siempre es tomada en cuenta, los trabajadores tienen la
predisposicion de manifestar sus mejores capacidades
asumiendo riesgos con la finalidad de cumplir con la vision y con

los objetivos de la organizacion.

En este tipo de cultura organizacional cada uno de los integrantes
del personal cuentan con la oportunidad para poder superarse
dentro de la institucidn, a través del uso de la tecnologia y del
aprovechamiento de todas aquellas oportunidades que la

institucion lo permita.

El personal directivo estd abocado en la creacion y las
propuestas para lograr un clima de confianza que tolere el error,
ya que lo consideran como un paso hacia la mejora y la
superacién, en el entendido de que quien se equivoca es porgue
estd haciendo algo; ademas, la plana jerarquica posee manifiesta
un elevado nivel de preocupacién orientado al progreso y al

desarrollo de cada uno de los miembros de su personal.
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2.2.3. Caracteristicas de la cultura organizacional

Robinns (2004), identific6 las caracteristicas béasicas que se

enumeran a continuacion

e Innovacion y correr riesgos. Es el nivel en el cual se le brinda el
aliento a los trabajadores para que practiquen la innovacién y

hagan frente a los retos y riesgos.

e Minuciosidad. Es el grado de la expectativa que se tiene para que
los trabajadores muestren exactitud en sus labores, demuestren
su capacidad analitica y se nivel de minuciosidad para atender a

los detalles.

e Orientacion a los resultados. Es el nivel que refleja el grado en el
cual la plana jerarquica se concentra en los resultados mas que
en las técnicas empleadas y los procedimientos desarrollados

para que éstos hayan sido conseguidos.

e Orientacion alas personas. Esta caracteristica demuestra el nivel
en el cual las decisiones de la plana jerarquica. Estan
considerando el efecto de los resultados en cada uno de los

miembros de la institucion.

e Agresividad. Esta caracteristica verificar el nivel en que cada uno
de los miembros del personal demuestran osadia Yy

competitividad, antes que despreocupacion.

e Estabilidad. Se denomina asi al nivel en que las actividades de la
institucion mantiene en el estado de cosas, en lugar de propender

al crecimiento.

Cada una de estas caracteristicas, son presentadas como un grupo
gue puede medirse en niveles bajo o alto. Por este motivo, al realizar
la evaluacién de la organizacibn en cada una de las siete
caracteristicas indicadas anteriormente se configura un cuadro

completamente realista que refleja su cultura.
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2.2.4. Clasificacion de la Cultura Organizacional

De acuerdo al analisis realizado por Robbins (1996), la cultura

organizacional puede clasificarse de la siguiente forma:

Cultura organizacional fuerte: es una cultura organizacional en la
cual los valores centrales se encuentran sostenidos con gran
intensidad y son compartidos de manera amplia. En esta cultura la
administracién se preocupa menos por el establecimiento de normas
y reglas de caracter formal para abocarse a guiar el comportamiento

de su personal.

Cultura organizacional débil: en este tipo de cultura organizacional
se demuestra un marcado desperdicio del tiempo, los integrantes del
personal desconocen cOmo empezar sus actividades laborales, por
lo que se hace imperativo innecesario implementar normas y
elaborar reglamentos de caracter formal para orientar obviar la

conducta de la masa laboral.

2.2.5. El conocimiento organizacional

(Porter, 1988) manifiesta que dentro de cada una de las
instituciones, el conocimiento se constituye por los activos de este
tipo inherentes a cada individuo y a todo el colectivo, y que se utilizan
adecuadamente con la finalidad de desarrollar la ejecucion de sus
actividades teniendo en cuenta los objetivos organizacionales; el
mencionado conocimiento esta también conformado por la
informacion y los datos en General que son utilizados con la finalidad
de desarrollar y crear conocimiento entre cada uno de los individuos

y a nivel institucional.

Se describe al conocimiento o como una mixtura fluida de
experiencia estructurada, informacién conceptual, valores y la
internalizacién experta que brindara un parametro que permita
evaluar e incorporar experiencias novedosas y nuevos datos. El
conocimiento surge y se aplica en la mente de los conocedores. En

todas las instituciones, frecuentemente no solo permanece arraigado
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en las bases de datos o en los documentos institucionales, sino que
también se manifiesta en los procesos rutinarios, en las précticas y

en las normas que rigen la labor de la institucion.

Ponjuan (2006) manifiesta que el conocimiento tacito es aquél que
tienen los individuos y que es inseparable de su experiencia practica
y es susceptible de ser compartido e intercambiado a través del

contacto directo, primordialmente.

Por otra parte, el conocimiento explicito, esta representado por aquel
conocimiento que es susceptible de transmitirse a otras personas a
través de documentos, textos, manuales, informes o cualquier otro
medio escrito que permita su difusion con facilidad, ya que se
encuentra expresado de forma sencilla. Dicho de otro modo, es un
documento de tipo formal que tiene la posibilidad de ser plasmado
en los documentos propios de la empresa en su y que puede definir
la identidad, competencias y el activo intelectual mismo de la

empresa.

Existe también la posibilidad de variar de un tipo de conocimiento a

otro, a través de operaciones y procesos especificos:

De tacito a tacito: esto se realiza a través de un proceso de
socializacion que hace posible la existencia del contacto entre los
individuos; se puede realizar también a través de la observaciéon y la

practica.

De tacito a explicito: esta variacion puede ser realizada por
intermedio de un procedimiento de externalizacion, uno a través de
la representacion y la expresion asi como de la conceptualizacion de
aquellos conocimientos propios de una persona u para ser
transformados en conocimiento institucional u organizacional a

través de los sistemas simbolicos o de soporte escrito.

De explicito a tacito: Esto puede ser realizado a través de un
procedimiento de interiorizacion, en este caso cada persona hace

propio el conocimiento de la empresa, lo convierte en un
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conocimiento propio o suyo y también lo convierte en una habilidad,

pasando a formar parte de sus conocimientos.

De explicito a explicito: esta variacion puede ser realizada a través
de un proceso combinado, en el cual se intercambian criterios por
medio de documentos empresariales, reuniones, conversaciones,
entre otros en los cuales se combinan diferentes partes de

conocimientos para producir otros nuevos.

2.2.6. Gestion del conocimiento

(Reyes, 2005) se refirid a este proceso afirmando que constituye
mas que una simple administracion en un determinado entorno,
manifiesta que se refiere al proceso que implica el uso de recursos
para crear nuevos conocimientos; significa también el
involucramiento en la planeacién de los objetivos y las estrategias a
tener en cuenta en la empresa, asi como llevar a cabo el analisis del
impacto que reflejara estar interconexion en la empresa,
proporcionando las herramientas necesarias que permitan el control
y el seguimiento de dicho conocimiento y su difusion. Es por este
motivo que constituye un aspecto importante el hecho de no
anicamente realizar la gestién del conocimiento, sino que se debe
tener en consideracion aquellos detalles que implican su
identificacion, su interpretacion, su procesamiento ademas de su
almacenamiento y difusién. Cuando se tiene en cuenta estos detalles
ademas de otros aspectos, el resultado sera la obtencion de una

amplia ventaja a nivel competitivo.

Otra forma de describir la Gestion del Conocimiento es la de
entender la como aquel proceso de caracter sistematico que es
utilizado por el conocimiento a nivel individual y a nivel colectivo
dentro de la empresa, y que se orienta a fortalecer y repotenciar las
competencias de la organizacién asi como a generar valores con el
propésito de conseguir ventajas competitivas para la empresa que

sean adecuadas y sostenibles. (Gomes, Pérez y Curbello, 2005)
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Salazar (2003) hace referencia a los componentes necesarios para

el proceso de la gestion del conocimiento:

Personas: que, en la practica conforman el elemento clave. Cuando
se evallan a las personas es necesario tener en cuenta que este
proceso hace referencia tanto a nivel de conocimientos que estas
poseen sobre la informacidn, su adquisicién, su transformacién y su
representacion, como a la motivacion que poseen para realizar sus

actividades laborales en consecuencia con los mencionados datos.

Entorno: la cultura y el clima de la organizacion constituyen este
entorno. El contexto es el medio donde ocurren los procesos que
generan conocimiento que deben tener un caracter dinamico y los
cambios que efectian deben ser realizados para mejorar. En
referencia a la cultura, ésta esta relacionada con los caracteres
propios y mas significativos de la empresa, la forma en la cual
realizan los procesos inherentes a su labor, sus costumbres y el
ambiente especifico que es compartido entre el personal como

producto de su estado de animo.

Informacidén: toda estrategia que tiende a constituir una iniciativa
para la gestion del conocimiento esta obligada a ser sustentada en
los conocimientos previos de los individuos, que conforma el
depdsito de la informacion materializada para que los trabajadores
puedan asimilar nuevos conocimientos y, aplicando su experiencia,
hacer uso de hechos de tal forma que se produzcan nuevos

conocimientos que seran Utiles para la empresa.

Tecnologia: la tecnologia conforman un medio por el cual se facilita
enormemente los procesos de gestién del conocimiento ya que es
un elemento que permite acelerar dicho proceso, constituyéndose
como un soporte en el momento de almacenar las experiencias
propias de la empresa que realiza sus esfuerzos en pro de metas

comunes.
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Bustelo y Amarilla (2001) se refieren a la gestion del conocimiento
haciendo énfasis en que estd conformada por todas aquellas
actividades que se realizan con el propésito de utilizar, compartir y
desarrollar el capital cognitivo de una empresa y del personal que
labora N, conduciéndolos a través de mejores formas de

concretizacion de sus metas.

Gestionar el conocimiento, es un proceso que enfatiza la facilitacién
y gestion de actividades vinculadas con el conocimiento como la
creatividad, el aprendizaje o captura, informacibn de este
conocimiento y la forma en como es utilizado la 6pera Tiflis accion y
la gestion de todas aquellas actividades que se encuentran
relacionadas con el conocimiento mismo y los programas requeridos
para que dicha gestion sea efectiva en el manejo del capital
intelectual. Comunmente sus objetivos son el incremento de la
efectividad de la organizacion con el proposito de optimizar su nivel
competitivo para el corto plazo, el mediano y el largo plazo. Wiig
(2997)

2.2.7. Procesos de gestion del conocimiento

Chiavenato (1994), menciona que el capital cognitivo constituye un
recurso que se encuentra sometido a estrategias y que representa
un proceso de gestion que hara posible que la empresa pueda
aprovechar oportunidades y que pueda manejar eficientemente los
recursos con los que cuenta la organizacién con el propésito de
alcanzar sus metas; de esta forma sera posible conocer los activos
no materiales con los cuales cuenta la organizacion, la manera en la
gue se hacen uso de los mismos coma quienes conforman el
personal clave y en qué nivel se esta desarrollando la gestion de ese
conocimiento dentro de la empresa; las estrategias o procedimientos
que hacen posible que se lleven a cabo las actividades que

gestionan el conocimiento en la organizacion son:
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Identificacién del conocimiento

Identificar este activo cognitivo hace posible la ubicacién de
individuos especializados entre el personal a través de metodologias
eficaces cdmo puede ser un directorio de expertos o los mapas de
activos del conocimiento; asimismo hacen posible la identificacion
de los vacios o las carencias de la empresa en referencia al personal

capacitado.

Adquisicién del conocimiento

Cuando el conocimiento crece, las empresas se encuentran también
en un proceso de transformacion permanente y continué y estan
obligadas a renovar el conocimiento con el cual cuenta. Por este
motivo la inversion en bibliotecas, archivos, bases de datos, y otros
elementos que permitan brindar informacion al personal y su
intercambio, es un aspecto de gran importancia que permitira
gestionar adecuadamente dicho conocimiento y su desarrollo.

Desarrollo del conocimiento

Este aspecto esta relacionado al desarrollo de competencias, al
desarrollo y perfeccionamiento de habilidades de los individuos, el
desarrollo de productos y de ideas con el propésito de encontrar
soluciones y caracteristicas innovadoras que hagan posible la
produccion de cambios que promuevan el éxito de la empresa; la
mayor parte del conocimiento proviene de la experiencia y de las
soluciones que se han aplicado de forma cotidiana, es por este
motivo que el registro y la documentacion de dicha soluciones,
permiten su posterior consulta y representa una forma efectiva para
desarrollar el conocimiento.

Distribucién del conocimiento

Un aspecto importante que generan diversos problemas en las
empresas es el que se relaciona con la inadecuada distribucion del
conocimiento entre el personal y cuando no se ha destinado a
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guienes realmente les hace falta, o, como sucede en muchos casos
el cartel conectivo se encuentra concentrado en reducidos grupos.
Una adecuada transferencia desconocimiento entre los trabajadores
por los equipos de trabajo, se puede realizar con ayudas de
herramientas tecnoldgicas que hacen posible la difusibn masiva del
conocimiento.

Uso del conocimiento

Dentro de la empresa, el conocimiento o debe ser percibido como
aquel recurso del cual todos deben hacer uso y beneficiarse del
mismo, sin tener en cuenta de donde procede, enfocandose en la
forma mas adecuada de utilizarlo en beneficio del logro de los
objetivos de la empresa.

Retencién del conocimiento

Después de desarrollar los procedimientos sefialados anteriormente,
es necesario que el conocimiento se ha retenido por la empresa vy,
teniendo como base los conocimientos previos, realizando un
adecuado proceso de seleccion de los sucesos, del personal y
aquellos procedimientos que aportaron beneficios; todo ello hara
posible el custodio de las experiencias previas que han significado
aciertos en la empresa y garantizaran la permanente actualizacion

de la memoria de la organizacion.

2.2.8. Evaluacién de la gestion del conocimiento

La evaluacion del capital cognitivo de una organizaciéon empresarial
hace posible que se puedan ubicar personal especializado a través
de metodologias eficaces como las que hemos sefalado
anteriormente, es decir directorio de expertos o mapas que
identifiquen a los activos del conocimiento; de la misma forma en que
permite identificar los vacios cognitivos que puede existir entre los

miembros del personal.
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Evaluar el conocimiento es un proceso que debe partir del analisis y
el diagnostico para establecer un tratamiento o éticas que permita
dar solucién a la problemética detectada; el primer aspecto que
debemos conocer es la identificacién del conocimiento o del cual
dispone la organizacion, una magnifica opcién para tal efecto es la

realizacion de una auditoria del mismo. (Choo, 1999)

Cameron y Quinn (1999) son estudiosos de este fenébmeno que se
dieron a la tarea de crear iv modelos que sirven para orientar la
descripcién de los tipos primarios o basicos referentes a cultura.
Estos cuatro arquetipos o dimensiones son: la efectividad, la
flexibilidad, la discrecion y el dinamismo.

2.2.9. La gestion del conocimiento en la empresa

Todas las instituciones estan abocadas al logro de sus metas hubo
objetivos, de acuerdo a la mision que se han planteado y en la
busqueda de alcanzar la vision propuesta, para tal efecto consideran
sus fortalezas sus debilidades, sus oportunidades y las amenazas
gue han vislumbrado en su entorno. En este contexto, la gestion del
conocimiento o se manifiesta como una herramienta de gran utilidad
y muy adecuada para colectar la informacion que se necesita con el

propésito de que la empresa logre obtener esa funcion.

Beltran y Martinez (2006) afirman que se deben considerar un total
de cuatro factores que tienen influencia directa en el requerimiento o
de la utilizacion de la gestién del conocimiento o en toda empresa,
entre éstos se encuentra el fendmeno de la globalizacion que
establece relaciones entre economias entre culturas que se
encuentran dispersas a nivel geogréafico; el segundo de estos
factores se relaciona con el desarrollo de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC), sobre todo el que se refiere al
uso del internet que ha significado un incremento o entre las
alternativas de comunicaciéon y el intercambio de datos y

conocimiento; el tercero de estos factores es la tendencia que
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presentan las empresas para organizarse de manera mas
distribuida; finalmente otro factor a considerar es la utilizacién del

conocimiento para la produccién de bienes y de servicios.

Las caracteristicas que exige el nuevo modelo en el cual se ha
configurado nuestra sociedad actual necesita de organizaciones con
caracteristicas mas abiertas, més flexibles, mejor organizadas y que
se encuentren interconectadas entre si, contando con la capacidad
de reaccion adecuada y rapida; las instituciones propias de la
administracién publica no son ajenas a esta exigencia de
conocimiento que ha manifestado nuevas maneras de configurar las
relaciones propias de la administracion y que significan
modificaciones importantes diferentes formas de realizar sus

labores.

En resumen, podemos mencionar que el desarrollo y la evolucion de
la sociedad actual o sociedad del conocimiento, lleva implicito
determinados cambios de caracter econdémico y social y son
propiamente dichos cambios los que han tenido una marcada
influencia en la organizacion de las entidades publicas como es el
caso de las municipalidades que estan llamadas a asumir nuevos
niveles de responsabilidad en relacion con su compatibilidad con la

sociedad del conocimiento y de la informacion.

2.2.10. Cultura de la organizacion orientada a la gestion

Schein (1988). La cultura es un fenbmeno que se encuentran
permanentemente en proceso de formacion y de cambio; tiene una
marcada tendencia para cubrir la totalidad de los aspectos de las
actividades y funciones concernientes a la raza humana; los temas
gue tienen mayor trascendencia importancia se aprenden por

adopcion externa o son integrados de manera interna.

Compartir el conocimiento a partir de la cultura organizacional, hace
posible que los miembros de la empresa, 0 en todo caso gran parte
de ellos, puedan fomentar una cultura de caracteristica dominante

gue pueda contemplar un sentido de valoracion del conocimiento
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gue posee cada uno de ellos, dicho de otro modo, se le atribuye Valor
adecuado a todo aquello que cada miembro de la organizacién
conoce; esto origina un sentimiento de pertenencia e identificacion
por el conocimiento que ya se considera un patrimonio de la
empresa, debido a que los procedimientos y los procesos que son

utilizados tienen caracteristicas de ser Gnicos en la organizacion.

Cuando la cultura organizacional puede garantizar que entre sus
miembros se va a compartir el conocimiento, esto facilita la
formacién de un compromiso sélido con la empresa, superando de
esta manera el interés personal que se convierte en un interés

comun y que beneficia a toda la institucion.

Como consecuencia de todo esto tendra lugar una estabilidad social
gue se deriva del proceso del incremento del conocimiento cotidiano,
lo que permite al personal desarrollar un sentimiento de conformidad
con la labor que desarrollan y como el puesto que ocupan dentro de
la organizacion, produciendo de este modo ain mas conocimiento y
dando lugar a la generacion de un proceso ciclico que hace posible
el uso de ese mismo conocimiento en el futuro; ademas de todo esto
hace posible el hecho de recibir compensaciones e incentivos por
parte de la empresa y como consecuencia del uso correcto del
conocimiento y su adecuada distribucidon, manteniendo de esta
manera unida a toda la organizacion de manera solida y
constituyendo un equipo de trabajo idéneo que garantiza esta unidad

y hace posible el logro de las metas y objetivos de manera eficiente.

2.2.11. Cambio hacia una cultura de gestion

Keitth (1991) para que sea posible transformar la cultura
organizacional infeccién del conocimiento, es imprescindible que los
trabajadores considerados lideres tengan una vision clara y un
compromiso definido hacia el mismo de manera concordante con los
valores propios de la institucion. Cuando se requiere que el

mencionado cambio sea sélido y se mantenga en el tiempo, todo el
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personal de la empresa, considerando desde los puestos
gerenciales hasta el personal con menor cargo, estan obligados a
participar del indicado proceso de transformacion.

Una de las caracteristicas mas resaltantes de toda cultura
organizacional es el hecho de que se identifica con los sistemas
dindmicos y cambiantes de la empresa, debido a que estos valores
0 capitales cognitivos pueden ser permanente modificados como
consecuencia del continuo aprendizaje de los integrantes del
personal; en este sentido se consideran con mas importancia los
procesos inherentes a la sensibilizacion y la resistencia a los
cambios que manifiesta el personal, como un elemento o que forma

parte de la cultura dentro de la empresa.

Si una empresa pretende el desarrollo de procesos de gestion del
conocimiento, es indispensable conocer los elementos primordiales
o fundamentales que conforman la cultura de dicha institucion; estos
elementos determinan el éxito en las actividades desarrolladas a
nivel gerencial, estos elementos son: la estructura de la
organizacion, los sistemas de informacion, los estilos de direccion,
la organizacion de las actividades laborales, el sistema de control,
los sistemas de comunicacion, las técnicas de gerencial y direccion,
el lenguaje, las conductas y las actitudes; solamente a través del
manejo de estos elementos y la predisposicion que se tiene frente al
cambio haran posible el enfoque con miras a una cultura orientada
al conocimiento y que pueda adaptarse al entorno en el cual se

desarrolla la empresa.

El nivel gerencial de la empresa o quienes integran el nivel jerarquico
estd obligado a generar las garantias necesarias para que los
trabajadores posean y adquieran especificos conocimientos y los
quieren a la practica en el proceso de crear y desarrollar sus
propuestas e ideas, motivando de esta forma a los trabajadores a
echar mano de la filosofia de la institucion y asimilar la mision, las
metas y los objetivos de la institucibn como si fueran propios,

garantizando de esta manera un sentimiento de identificacion y
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pertenencia con la organizacion que haga posible la retencion de los

talentos humanos mas rescatable es y del conocimiento inherente

en el mismo.

La cultura tradicional difiere de la cultura orientada al conocimiento

por una serie de elementos basicos, que responden a patrones y a

exigencias completamente opuestas que potencian la consideracién

de nuevos enfoques filosoficos y de trabajo que beneficiaran a la

organizacion y a su productividad como también a su nivel

competitivo y a su capacidad innovadora.

Las caracteristicas fundamentales de toda empresa que posee una

cultura basada en el conocimiento son las siguientes:

Fomento del aprendizaje.

Promueve que la experiencia se convierta en conocimiento.
Promueve la creacion de conocimiento nuevo.

Fomenta el trabajo en equipo.

El liderazgo es compartido.

Poseia sistemas de comunicacién son abiertos y efectivos.
Invierte en capacitacion, tecnologia e infraestructura.
Fomenta el aumento de la competitividad presente y futura.
La busqueda y mejora constante del talento humano.

Se muestra flexible y puede adaptarse con facilidad a los

cambios.

Implementan sistemas de incentivos y recompensas de acuerdo
a los aportes en materia del conocimiento hechos a la

organizacion.

Se fomenta la socializacién, el uso y la distribucion del
conocimiento que poseen cada uno de los miembros de su

personal.
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Ruiz (1999) en la sociedad moderna, que se encuentra caracterizada
por su cardcter complejo, dindmico y exigente, se manifiesta una
gran demanda de diversas habilidades y competencias a los
trabajadores que laboran en las empresas, puesto que ya no es
suficiente contar con una adecuada cantidad de personal, lo que
importa de verdad es contar con el talento humano més idoneo, mas
competente y que se encuentre mas motivado, que tenga la
capacidad de participar en las decisiones de la institucién; todo ello
genera un sistema de competencias que es determinante para la
mejora de la cultura de las instituciones, evitando de todas formas
cualquier tipo de resistencia a los cambios.

Toda empresa esta obligada a promover el intenso uso de la
informacion y del conocimiento a manera de Valor intangible, esta
obligada a promover una filosofia de modelo horizontal; una practica
de comunicacion interactiva; de departamentos y de unidades
estructuradas por funciones; todo ello procurando el reconocimiento
de la importancia que debe tener el talento de las personas, la
preparacion y el entrenamiento o debe ser considerada como una
inversion, asimismo la experiencia y los conocimientos deben ser

vistos como activos intangibles dentro de la institucion.

2.2.12. Importancia en la cultura organizacional
La cultura es importante porque:

e Otorgar verdadero sentido al trabajo que realizan las personas.
Les hace ver mas alla de su tarea administrativa y operativa.

e Permite distinguir la organizacion de otras organizaciones, pues
determina el cauce de cdmo se hacen las cosas. La cultura no es
posible de copiar. Se puede copia la estrategia de marketing,
pero es muy dificil copiar el espiritu de los empleados.

e Proporciona respuestas de fondo en cuanto a que por que se
hacen las cosas, como se hacen generan conciencia en las

personas
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e Orienta y guia las acciones enfatizando con claridad acerca de
los mas importantes y prioritarios en el momento de decidir y
actuar. Facilita la autonomia de empleados (as), aspecto

fundamental para el servicio.

e Se reflejan en la imagen que la empresa proyecta al exterior,
quiérase o no. El rostro es el reflejo del alma. La publicidad ayuda
a difundir la imagen, pero no a construirla. Es la cultura la que

constituye la imagen.

e La cultura se percibe en el ambiente cotidiano de la empresa, en
cada actividad, en cada detalle. No es lo que creen los directivos
gue es, sino lo que perciben los integrantes en el dia a dia y lo
gue notan quienes vienen de fuera (los clientes) Lescano (2001)

2.2.13. Culturay subcultura organizacional.

Robbins (1998) afirma que todas las empresas estan compuestas
por culturas dominantes que definen los valores importantes que
comparten la mayoria de los miembros de la organizacion y
practicamente es la cultura de esta y, si la empresa es lo
suficientemente grande, subculturas que son pequefias y diferentes
culturas que se utilizan para resolver conflictos y situaciones
comunes entre los empleados. Las subculturas se pueden dividir de

manera geografica y por designaciones departamentales.

Si las organizaciones tienen muchas subculturas pero no tienen una
cultura dominante fuerte, las culturas pierden mucho valor porque no
hay interpretacion uniforme de lo que es adecuado e inadecuado en

la empresa.

Tiene que existir una cultura dominante que pueda unir al personal
de la empresa. Continta diciendo que hay culturas que son fuertes

dentro de una empresa y otras que son débiles.

Las culturas fuertes tienen un mayor impacto en las compafiias

porque los valores centrales se sostienen con intensidad y estan muy
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difundidos, 6sea que mientras mas personas acepten y sean parte
de la misma cultura, esta en torno se vuelve mas consistente y se

sostiene con mas fuerza.

Las culturas que son débiles, por el otro lado, no tienen el mismo
efecto ya que estas no tienen la misma cantidad de personas

adoptandolas y se vuelven inconsistentes y tienen menos intensidad.

2.2.14. Personalidades de la cultura organizacional

Cuando las organizaciones tienen culturas fuertes y estas se vuelven
consistentes dentro de ella, estas empiezan a adoptar

personalidades distintas.

Robbins (1999) nos dice que estas personalidades son las que
afectan la manera en que el personal trabaja dentro de la empresa,
en muchas organizaciones, sobre todo en las que tienen culturas
fuertes, es frecuente que una de las dimensiones -culturales
predomine sobre las demas y determine en lo esencial, la fisonomia
de la organizacion y la forma en que los miembros de ésta realizan
su trabajo. El nos da las siguientes cuatro personalidades

organizacionales, que son:

Personalidades fuertes que aceptan riesgos: Las culturas de
algunas organizaciones alientan a los empleados a aceptar riesgos.
La filosofia de la compafia es que la gente solo acepta riesgos

cuando siente el respaldo de su cultura.

Personalidades fuertes orientadas a resultados: Si algunas
organizaciones tienen éxito al enfocarse en los resultados como en

el servicio al cliente.

Personalidades fuertes orientadas hacia las personas: Algunas
organizaciones han hecho de sus empleados una parte fundamental

de sus respectivas culturas.

Personalidades fuertes orientadas hacia el equipo: Un namero

cada dia mayor de organizaciones pequefias y divisiones de



49

organizaciones grandes estan configurando su cultura en torno al
concepto de equipo. El tema comdn para definir la esencia de la
identidad de estas organizaciones es su compromiso en el trabajo
en equipo.

Aqui podemos ver que cada personalidad tiene una orientacion
diferente y también podemos notar como las organizaciones
demuestran interés por un tipo de filosofia de trabajo. Una
personalidad se enfoca en aceptar riesgos mientras otra se puede
enfocar en el personal como parte fundamental de su cultura. Todas

estas personalidades vienen de culturas fuertes.

2.2.15 Satisfaccion y desempefio laboral

La satisfaccion del personal es muy importante a la hora de evaluar

su desempefio en el trabajo.

Robbins (1996) explica que “la actitud general de un individuo hacia
su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto
tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta
insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él.”
Mientras mas satisfecha y motivada una persona se encuentra sobre
su trabajo, esta dard mejores resultados y se sentira mas identificado
con la empresa. Luego de la satisfaccion, viene el desempefio. Este
es el resultado del esfuerzo y trabajo que el empleado aplica en su

empresa.

Solana (1993) explica que el desempenio laboral es “la forma en que
los empleados realizan su trabajo. Este se evalia durante las
revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador
tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestién
del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para

analizar cada empleado de forma individual.”

El desempefio requiere que el empleado tenga capacidad de
liderazgo, gestion del tiempo, habilidades organizativas vy

productividad y mientras mas satisfaccion tenga el empleado sobre
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su trabajo, mas eficiente y méas esfuerzo demostrara a la hora de

hacer su labor.

Davis y Newstrom (2003) define la satisfaccion laboral como un
conjunto de sentimientos y emociones favorables con que los
empleados ven su trabajo. Esta relacionado con la actitud afectiva o

un sentimiento de grado o desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo tiene relacién con tres actitudes en los
colaboradores:

a) Dedicacion al trabajo
b) Compromiso organizacional

c) Estado de animo en el trabajo

2.2.16. El Empleado

Tissen (2000) define al empleo como, “toda persona que se obliga a
prestar a un trabajo en que predomine el esfuerzo intelectual sobre
el fisico y, agregariamos, existiendo entre esta persona y la que se
aprovecha de sus servicios un vinculo de dependencia o
subordinacion mas o menos acentuado.” Tiene que existir una
relacion entre el empleado y su superior para llevar a cabo las tareas

dentro de la empresa.

2.3. Definicion de Términos
1. Ambiente laboral:

‘Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidos
directamente o indirectamente por los empleados que se supone que

son una fuerza que influye la conducta del mismo” (Hall, 1996)

2. Cultura:

Es el conjunto aprendido de tradiciones y estilos de vida, socialmente

adquiridos de los miembros de una sociedad, incluyendo sus modos
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pausados y repetitivos de pensar, sentir y actuar es decir, su conducta.
Esta definicion sigue el precedente sentado por Sir. Edwar Burnerrtylor,
fundador de la antropologia académica y autor del primer libro de texto
de antropologia general (Marvin, 2004).

Organizacion:

Es la funcién de areas a proporcionar las condiciones y relaciones
basicas que son requisito previo para la ejecucion efectiva 'y econémica
del plan. Organizar incluye, por consiguiente, proveer y proporcionar
por anticipado los factores basicos y las fuerzas potenciales como esta
especificado en el Plan (Gomez 2001).

Cultura organizacional:

Es un sistema de significados compartidos por los miembros de una

organizacion, que distingue de otros (Robbins 2004)

Desarrollo Organizacional

Es el estrato mas amplio que se refiere ala manera en que las personas

aprenden y se desarrollan, (Chiavenato 2009)

Comportamiento organizacional

Se refiere al estudio de personas y los grupos que actiuan en las
organizaciones, también mencionan que el comportamiento
organizacional es un campo de estudio que trata de prever, explicar,
comprender y modificar el comportamiento humano en el contexto de

las empresas, (Chiavenato 2009)

Estructura Organizativa.

Es una estructura de funciones en la que cada persona asume un papel
gue se espera que cumpla eficazmente. La organizacion establece y
desarrolla su cultura a través del esquema que disefia e implementa,
las estructuras utilizan como principal mecanismo de coordinacién la
jerarquia y tienden a hacer mas dificil la comunicacion y el intercambio

del conocimiento. (Alavi, Kayworth y Leidner, 2005).
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Desempefio:

Son las acciones o comportamiento observados en los empleados que
son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto
afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante

con la que cuenta una organizacion. (Chiavenato 2007).

Evaluacion del desempefio

Es el procesamiento sistematico y continuo, que a través de la
expresion de juicios objetivos acerca del personal mide el desempefio
de éstos. Dicha evaluacién tiene como propdsito integrar los objetivos

institucionales con los individuos. (Puchol 2007)

La gestion del conocimiento

Esta constituido por todos aquellas actividades y procesos que
permitan generar, buscar, difundir, compartir, utilizar y mantener el
conocimiento en una organizacion con el fin de incrementar su capital
intelectual y aumentar sin valorizacion dentro de su entorno de

mercado. (Lozano, Sevilla y Valtuefia 2006)

Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral como un conjunto de sentimientos y emociones
favorables con que los empleados ven su trabajo. Esta relacionada con
una actitud afectiva, o un sentimiento de agrado o desagrado relativo
hacia algo. (Davis y Newstrom 2003).

Administracion:

Es el proceso que se lleva a cabo por lograr eficazmente los objetivos
de la organizacion con y medio de las personas, (De Censo y Robbins
2005).

Recursos Humanos:

El area de recursos humanos tiene como objetivo de conservar un
grupo humano que trabaja cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con
los objetivos de la empresa a través de programas adecuados en
reclutamiento, seleccién, capacidades y desarrollo (Ibafiez 2005).
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2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

La relacion es positiva entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco- 2016.

2.4.2. Hipotesis especificas

e Larelacion es positiva entre la seleccidn de personal y los valores

en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

e La relacion es positiva entre la seleccion de personal y el estilo

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

e La relacion es positiva entre la capacitacion de personal y los

valores en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

e La relacion es positiva entre capacitacion de personal y el estilo

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco-2016.

2.5. Variables
2.5.1. Definicién conceptual de la variable
Variable relacionada 1

Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias Yy
entendimientos importantes que los integrantes de una organizacion

tiene en comun.

Variable relacionada 2

Gestion del conocimiento: Esfuerzo que hace una organizacion
para adquirir, aumentar, organizar, distribuir y compartir el

conocimiento entre los empleados.
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Variable Deflnlc.:lon Dimensiones Indicadores
Operacional
Es la forma como » Puntualidad
un grupo de = Calidad
personas percibey | Valores = Consecuencia
comparte las = Justicia
normas, habitos, = Trabajo en equipo
Cultura creencias y = Metas
Organizacional | costumbres para el | Objetivos = Prioridad
logro de sus
objetivos sociales » Desempefio
Estilo

en una institucion

publica.

administrativo

= Gestion
= Opinion

Gestion del

Conocimiento

Conjunto de
actividades que
ponen en
funcionamiento,
desarrollan y
movilizan a las
personas dotadas
de conocimientos,
habilidades y
competencias de las
cuales una
organizacion
necesita para lograr

sus objetivos.

Seleccion de

personal

= Curriculo vitae
= Entrevista
= Contratacion de

personal




CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Tipoy Nivel de Investigacion
3.1.1. Tipo de la investigacion

En relacion al tipo de investigacion es descriptivo, por que mide
como se manifiesta el problema formulado y correlacional porque
tiene como propdsito medir el grado de relacion entre las variables

descritas en la hipotesis

3.1.2. Nivel de la investigacion

Teniendo en cuenta su proposito el presente trabajo en cuanto a sus
niveles es una investigacion descriptiva explicativa, porque nos
permite describir y explicar la cultura organizacional en la gestion del

conocimiento de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

3.1.3. Disefo de la investigacion
Nombre del Disefio: Disefio correlacional

Estructura
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M : Muestra de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco.

Ox: Observacion de la Variable Cultura Organizacional

Oy: Observacion de la Variable Gestion de Conocimiento

R : Relacion entre las variables

Descripcion del Ambito de la Investigacion

El presente trabajo se ha desarrollado en la Municipalidad Provincial de
Huanuco, describiendo el ambito interno de la organizacién ubicada en el
Jr. N° 750, General Prado.

3.3. Poblaciény Muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion del presente trabajo de investigacion estuvo
conformado por los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, el cual esta comprendido por 580

trabajadores.

Tabla 1

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco

Estratos Numero de trabajadores
Gerentes 15
Sub gerentes 20
Personal Administrativo 545
TOTAL 580
Fuente : Municipalidad Provincial de Huanuco

Elaboracion : Propia
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3.3.2. Muestra
La muestra se obtuvo mediante el muestreo probabilistica, para ello
se ha aplicado la siguiente férmula, segun (Hernandez, 1998)

Términos y probabilidades.

N = Poblacion = 580

n = Tamafo de la muestra

no = Tamafo de muestra en una primera aproximacion
p = Probabilidad de éxito 50%

g = Probabilidad de fracaso 50%

e =5 9%, error tipo |

a =5 %, error de muestreo

Precision = 95%

z = 1.96

(1.96)%0.50*0.50*580

)= . = 231,535
(579)(0.05)° +0.50 * 0.50(1.96)

n, = 231.535

Muestra inicial aproximado es de 232 sujetos de Investigacion.

La muestra requiere un ajuste para poblaciones finitas, utilizaremos
la formula estadistica de ajuste, segun Hernandez (1998).

I’-]O

r10

N —
1+

Calculo del tamafio de muestra ajustada.

231.535
n= 31535 ~ 165.5788
1+
580
n =166

Por lo que los elementos de muestra para cada estrato de

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco fueron:
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Tabla 2

Tamafio de muestra por estratos segun afijacion proporcional
Estratos Num'ero de Proporcion Tamano de

trabajadores muestra

Gerentes 15 0.0259 4

Sub gerente 20 0.0345 6

Personal administrativo 545 0.9397 156

TOTAL 580 1.0000 166

Fuente : Municipalidad Provincial de Huanuco

Elaboracion : Propia

Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

3.4.1. Técnicas:
En la presente investigacion se uso la técnica de la encuesta para
obtener informacion de cada una de las variables, mediante las
interrogantes aplicada a los integrantes que conformaron la muestra
de estudio. Las preguntas aplicadas en las encuestas tuvo el

siguiente modelo:

Escala de Likert

Totalmente Ni de acuerdo/ ni En Totalmente en
De acuerdo
de acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

Unidad de analisis
La unidad de andlisis estuvo constituida por los trabajadores de la

Municipalidad de Huanuco.

Criterios de inclusion
e Gerentes
e Sub gerentes

e Personal administrativo

3.4.2. Instrumentos:
Encuesta: Se procedio a realizar las encuestas a los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huanuco. Luego se tabularon los

resultados en una base en EXCEL, para luego procesarlos en SSPS
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22, para establecer graficos, tablas y realizar el contraste de las

pruebas de hipétesis correspondientes.

3.5. Validez y Confiabilidad del Instrumento

3.5.1. Validez. Grado en que un instrumento mide la variable que debe
medir. En la presente investigacion la validacion se realiz6 mediante

juicio de expertos (ver anexo)

3.5.2. Confiabilidad del instrumento. Es el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes. Es decir en que su

aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados

iguales.
Escala de confiabilidad de Cronbach
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0.65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Los resultados de la confiabilidad, se puede apreciar en los siguientes
cuadros:

Para el instrumento que midié la cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 8| 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 8| 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

, 785 11
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Como el valor de Alfa de Cronbach es igual a 0.785, el instrumento

tiene excelente confiabilidad

Para el instrumento que midié el desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Valido
Excluido?
Total

8
0
8

100,0
,0
100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de

elementos

,815

6

Como el valor de Alfa de Cronbach es igual a 0.815, el instrumento tiene

excelente confiabilidad.

Plan de Recoleccién y Procesamiento de Datos

3.6.1 Plan de Recoleccion

Para recolectar la informacion se aplicé el cuestionario a cada uno

de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco previa

seleccion de cada uno de ellos aleatoriamente, segun lo estipulado

en la tabla N° 02.

3.6.2 Procesamiento de datos

Se generd una base de datos en Microsoft Excel y se efectud el
procesamiento en el programa estadistico SPSS version 22. Se
usaron frecuencias absolutas y relativas para el analisis

descriptivo. Para realizar las pruebas de hipotesis se usaron la

prueba de Chi-cuadrado.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSIONES

Tratamiento de Resultados e Interpretacion

El trabajo de campo se realiz6 en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco de la siguiente manera: Primero se disefio el
cuestionario mediante la escala de Liker, segundo se aplicé el cuestionario
a los trabajadores de la municipalidad en un niumero de 166, tercero se
llevé a cabo la tabulacién de la informacion recogida y su interpretacion

respectiva.

El tratamiento estadistico se realiz6 de las tablas de distribucién de

frecuencias categoricas, posteriormente se realizo la prueba de hipotesis.

Presentacion de Resultados

Presento los resultados obtenidos en la investigacion en tablas de
distribucion de frecuencias y con respectivos graficos su interpretacion
respectiva de cada uno de ellos de acuerdo a sus dimensiones e

indicadores especificados en los instrumentos de investigacion.
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Resultados de investigacién de objetivos: Determinar larelacion entre
la seleccion de personal y los valores en la Municipalidad Provincial
de Huanuco - 2016

TABLA 3:
Especificaciéon de curriculo vitae

Frecuencia Porcentaje
Vélido TOTALMENTE EN DESACUERDO 6 3,6
EN DESACUERDO 58 34,9
NI DE ACUERDO/ NI EN
DESACUERDO 32 19,3
DE ACUERDO 45 27,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 25 15,1
Total 166 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia
GRAFICO 1:
Especificacion de curriculo vitae
40—
34.9%
30
27.1%
2
=
=
S o 19.3%
[=]
o
15.1%
10—
3.3%
0 T T T T T
TOTALMERNTE EM EM DESACUERDD NI DE ACUERDOS MI DE ACUERDO TOTALMEMTE DE
DESACUERDO Er DESACUERDD ACLERDO

Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y grafico anterior la especificacion de
curriculo vitae clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), el 34.9 % tienen una opinion de desacuerdo,
27.1% tienen una opinion de desacuerdo, 19.2% tienen una opinién Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, el 15.1% tiene una opinién totalmente de acuerdo
y en una minoria contestaron totalmente en desacuerdo.
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Frecuencia Porcentaje

\Valido TOTALMEN EN DESACUERDO 21 12.7

EN DESACUERDO 40 24,1

NI DE ACUERDO/ NI EN

DESACUERDO 25 151

DE ACUERDO 55 33,1

TOTAL MENTE DE ACUERDO o5 15,1

Total 166 100,0

Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016

Elaboracién : Propia

GRAFICO 2: Hora de llegada y de salida

40—

30

24.1%

20

Porcentaje

15.1%

12.7%

10

33.1%

15%

T T T
TOTALMEN EM EM DESACUERDO Nl DE ACUERDC! MI
DESACUERDC EM DESACUERDO

Interpretacion

T
DE ACUERDO

T
TOTAL MENTE DE
ACUERDO

Segun se puede apreciar en la tabla y grafico anterior en la hora de llegada

y salida, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de

acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huénuco, en el afio 2016), el 33.1% tienen una opinién de acuerdo, 24.1%

tienen una opinion en desacuerdo, 15.1% tienen una opinidn totalmente, Ni

de acuerdo/Ni en desacuerdo y en una minoria contestaron totalmente en

desacuerdo.
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Resultados de investigacion de objetivos: De la relacién entre la
seleccion de personal y el estilo administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huanuco- 2016.

TABLA 5: Contratacion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 5 3.0 3.0 3.0
EN DESACUERDO 50 30,1 30,1 33,1
NI DE ACUERDO/ NI EN
DESACUERDO 35 21,1 21,1 54,2
DE ACUERDO 50 30,1 30,1 84,3
TOPTALMENTE DE
ACUERDO 26 15,7 15,7 100,0
Total 166 100,0 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016

Elaboracién : Propia

GRAFICO 3: Contratacion de personal
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DESACUERDO EM DESACUERDD ACUERDD

Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y gréfico anterior en la especificacion
contrataciéon de personal, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de
acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), 30.1% tienen una opinion de acuerdo y en
desacuerdo, el 21.1% tienen una opinién ni en de acuerdo/ ni en desacuerdo,
15.7 tiene una opinion totalmente de acuerdo y en una minoria contestaron

el resto.
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TABLA 6: Desempeiio del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
1 6 6 ,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 52 30,3 30,3 31,9
NI DE ACUERDO/ NI
29 16,7 16,7 49,4
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 63 35,7 35,7 87,3
TOTALMENTE DE
21 11,3 11,3 100,0
ACUERDO
Total 166 100,0 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia
GRAFICO 04: Desempefio del personal 7
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Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y gréfico anterior en la especificaciéon
desempeiio del personal, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de
acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), 35.7% tienen una opinién de acuerdo y en
desacuerdo 30.3%, ni de acuerdo/ ni en desacuerdo 16.7%, totalmente de

acuerdo en un 11.3% y en una minoria contestaron el resto de entrevistados.
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Resultados de investigacion de objetivos: Determinar la relacién entre
la capacitaciéon de personal y los valores en la Municipalidad
Provincial de Hudnuco- 2016

TABLA 7: La capacitacion se debe priorizar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valid TOTALMENTE EN
alldo  pESACUERDO 3 18 18 18
EN DESACUERDO 53 31,9 31,9 33,7
NI DE ACUERDO/ NI
EN DESACUERDO 29 17,5 17,5 51,2
DE ACUERDO 56 33,7 33,7 84,9
TOTALMENTE 25 15,1 15,1 100,0
Total
166 100,0 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia
GRAFICO 5: La capacitacion se debe priorizar
40—
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Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y grafico anterior en la capacitacién
debe priorizar, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni
de acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde:
Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), 33.7% tienen una opinién de acuerdo, 31.9%
tienen una opinibn en desacuerdo, 17.5% tienen una opinibn Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, el 15.1 tiene una opinién totalmente de acuerdo

y en minoria contestaron totalmente en desacuerdo.
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TABLA 8: Calidad de los servicios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 14 8.4 8.4 8.4
EN DESACUERDO 43 25,9 25,9 34,3
NI DE ACUERDO/ NI
EN DESACUERDO 28 16,9 169 51.2
DE ACUERDO 51 30,7 30,7 81,9
TOTALMENTE DE
ACUERDO 30 18,1 18,1 100,0
Total 166 100,0 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia
GRAFICO 6: Calidad de los servicios
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Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y grafico anterior en la calidad de los
servicios, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), 30.7% tienen una opinion de acuerdo, 25.9%
tienen una opinién en desacuerdo, 18.1% tienen una opinién totalmente de
acuerdo, 16.9 Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo y en una minoria contestaron

en totalmente en desacuerdo.
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Resultados de investigacion de objetivos: De la relacién entre
capacitacion de personal y el estilo administrativo en la municipalidad
Provincial de Huanuco-2016.

TABLA 9: Mejorar el nivel de competencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 4 24 2.4 24
EN DESACUERDO 41 24,7 24,7 27,1
NI DE ACUERDO/ NI
EN DESACUERDO 29 17,5 17,5 44,6
DE ACUERDO 64 38,6 38,6 83,1
TOTALMENTE DE
ACUERDO 28 16,8 16,8 100,0
Total 166 100,0 100,0
Fuente . Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia
GRAFICO 7: Mejorar el nivel de competencias
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DESACUERDOD EM DESACUERDO ACLUERDO

Interpretacion

Segun se puede apreciar en la tabla y gréfico anterior en la especificacion
desempeiio del personal, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de
acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, en el afio 2016), 30.7% tienen una opinién de acuerdo, 25.9%
tienen una opinién en desacuerdo, 18.1% tiene una opinién totalmente de
acuerdo, 16.8% tiene una opinion ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y en una
minoria contestaron el resto.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 6 3.6 3.6 3.6
EN DESACUERDO 59 35,5 35,5 39,2
NI DE ACUERDO/ NI
EN DESACUERDO 18 10,8 10,8 50,0
DE ACUERDO 46 27,7 27,7 77,7
TOTALMENTE DE
ACUERDO 37 22,3 22,3 100,0
Total 166 100,0 100,0
Fuente Cuestionario aplicado en abril del 2016
Elaboracién : Propia

GRAFICO 8: Reuniones periddicas para analizar la gestion
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Segun se puede apreciar en la tabla y gréfico anterior en la especificaciéon

desempeiio del personal, se clasifica en totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo donde:

Del 100% de encuestados (trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huénuco, en el afio 2016), 30.7% tienen una opinién de acuerdo, 25.9%

tienen una opinién en desacuerdo, 18.1% tiene una opinion totalmente de

acuerdo, 16.9% tiene una opinion ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y en una

minoria contestaron el resto.
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4.3. Prueba de Hipotesis
La prueba de hipotesis se realizd mediante la prueba estadistica de la Chi-

cuadrado.

Prueba de la hipétesis general:

Ho: Existe independencia entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco- 2016

H1: Existe relacién entre la cultura organizacional y la gestién del
conocimiento en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco- 2016

TABLA DE CONTINGENCIA 01: Relacién entre cultura organizacional y
gestion del conocimiento

Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia
EN NI DE
TOTALMENTEEN [ o e | ACUERDO/NI DE TOTALMENTE
DESACUERDO RDO EN ACUERDO | DE ACUERDO
DESACUERDO
Total
Los TOTALMENTE EN
) 0 1 2 4 2 9
trabajadores DESACUERDO
siempre EN DESACUERDO 2 13 8 10 9 42
realizan
. NI DE ACUERDO/
trabajos en
. NI EN 0 8 6 13 5 32
equipo
DESACUERDO
DE ACUERDO 1 9 6 26 9 51
TOTALMENTE DE
1 10 7 11 3 32
ACUERDO
Total 4 41 29 64 28 166
Fuente : Cuestionario aplicado en abril del 2016

Elaboraciéon : Propia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 12,953 16 ,676
Razén de verosimilitud 14,345 16 ,573
Asociacion lineal por lineal , 104 1 747

N de casos validos 166
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Para realizar la comprobacion de la hipétesis planteada se realizo el

siguiente procedimiento.
a. Suposiciones: La muestra es probabilistica

b. Estadistico de prueba: Chi Cuadrado

fo— fe)’
Xo2 =Zz(ofee) Donde:

fo = Frecuencia observada
fe = Frecuencia esperada

c.a =5%

d. Calculo del estadistico de prueba Chi Cuadrado.
. 2
X, :Zz(foffe):lz.gss
e

e. Calculo del valor Chi Cuadrado en su valor critico con 16 grados
de libertad.

X 2(16,0.05) = 26.296

f. Como on =(12-953) < xtz = (26-296) 16 gl. con este resultado

obtenido aceptamos la hipo6tesis Ho por lo consiguiente rechazamos la

hipétesis H1

g. Conclusién: Ademas como el p-valor en la prueba de hipotesis es mayor
gue el 5% rechazamos la hipétesis alternativa H1, por lo que podemos

afirmar que no existe relacion significativa entre las variables
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Resultados de las Hipotesis especificas.
Hipodtesis 1.

Ho: Existe independencia entre la seleccion de personal y los valores en

la Municipalidad Provincial de Huanuco - 2016

H1: Existe relacion entre la seleccion de personal y los valores en la

Municipalidad Provincial de Huanuco — 2016.

TABLA DE CONTINGENCIA 02: Curriculo y la hora de salida y entrada

El personal respeta la hora de llegada y de
salida
Zo| 8 | 23 4
O @)
EC < g ) = = 2 Total
g5 0 wo W o
s | 2| 35| 3 | =Y
S| v Q9 < 0
<0 [Wl] << ul < <—(' Q
= w [a) w o ] P <
oQ z Q= o o)
= L = 1T} ~
Esté usted TOTALMENTE EN
0 1 2 1 2 6
de acuerdo DESACUERDO
que los EN DESACUERDO 10 | 16 5 21 6 58
datos que
especifican NI DE ACUERDO/ NI
su EN DESACUERDO 4 4 6 ° 9 32
curriculum DE ACUERDO 4 14 8 17 2 45
vitae
TOTALMENTE DE
ACUERDO 3 5 4 7 6 25
Total 21 40 25 55 25 166
Fuente : Cuestionario aplicado. SPSS 22
Elaboracion Propia
Prueba de Chi-cuadrado
Sig. asintética (2
Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 20,897 16 ,183
Razén de verosimilitud 22,087 16 ,140
Asociacion lineal por lineal 114 1 , 735
N de casos validos 166
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Para realizar la comprobacion de la hipétesis planteada se realizo el

siguiente procedimiento:

a. Suposiciones: La muestra es probabilistica

b. Estadistico de prueba: Chi Cuadrado

2 fo— fe)?
%' =EE

Donde:
fo = Frecuencia observada

fe = Frecuencia esperada

c. a = 5%de error

d. Calculo del estadistico de prueba Chi Cuadrado.

2
Xy =zz(f°;efe)= 20897

e. Calculo del valor Chi Cuadrado en su valor critico con 16 grados

de libertad.

X ?(16gl,0.05) = 26.296

f. Como on = (20-897) < th = (26-296) , 16 gl. Entonces con este

resultado obtenido aceptamos la hipétesis Ho, por lo consiguiente

rechazamos la hipétesis H1

g. Conclusion: Ademas como el p-valor en la prueba de hipotesis es mayor

gue el 5% aceptamos Ho, rechazamos la hipotesis alternativa H1, por lo

gue podemos afirmar no Existe relacion entre curriculo vitae de los

trabajadores y la hora de entrada y salida del personal de la Municipalidad

Provincial de Huanuco.
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Ho: Existe independencia entre la seleccion de personal y el estilo

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

H1: Existe relacion la seleccidén de personal y el estilo administrativo en

la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016.

TABLA DE CONTINGENCIA 03: Relacion entre contratacion de personal

y desempeiio del personal

La gestion evalGa en forma periddica el

desempefio del

personal

o = L
2e 1218 8l g &
Er uolE_ 2 EQ Total
ZzuWw 2 5ZW w Z
=0 < =9 Q =5
25| 2 |wd| 22
cb|=|2 8| 8 |5&°
[ i = =
Estas de TOTALMENTE EN
0 1 2 2 0 5
acuerdo que la DESACUERDO
seleccion de EN DESACUERDO 0 19 10 17 4 50
personal es la
mas adecuada NI DE ACUERDO/ NI
EN DESACUERDO 1 14 4 11 5 35
como para
contratar al DE ACUERDO 0 14 8 18 10 50
personal TOPTALMENTE DE
ACUERDO 0 4 5 15 2 26
Total 1 52 29 63 21 166
Fuente Cuestionario aplicado. SPSS 22
Elaboraciéon : Propia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 17,785 16 ,337
Razon de verosimilitud 17,454 16 ,357
Asociacion lineal por lineal 4,522 1 ,033
N de casos validos 166
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Para realizar la comprobacion de la hipétesis planteada se realizo el

siguiente procedimiento.

a. Suposiciones: La muestra es probabilistica

b. Estadistico de prueba: Chi Cuadrado

2 fo— fe)?
% =EE

Donde:
fo = Frecuencia observada

fe = Frecuencia esperada

c. a = 5%de error

d. Calculo del estadistico de prueba Chi Cuadrado.

2
X! = Zz(fo;efe)zﬂ.?%

e. Calculo del valor Chi Cuadrado en su valor critico con 16 grados

de libertad.

X2 (L6gl,0.05) = 26.296

f. Como on = (17-786) < th = (26-296), 16 gl. con este resultado

obtenido aceptamos Ho, por lo consiguiente rechazamos la hipotesis H1

g. Conclusién: Ademas como el p-valor en la prueba de hipétesis es mayor

gue el 5% aceptamos Ho y rechazamos hipoétesis alternativa H1, por lo

gue podemos afirmar no existe relacion entre seleccién de personal y la

evaluacion periodica del personal en la Municipalidad Provincial de

Huanuco.
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Hipo6tesis especifica 3

Ho: Existe Independencia entre la capacitacion de personal y los valores

en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

H1: Existe relacion entre la capacitacion de personal y los valores en la

Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016

TABLA DE CONTINGENCIA 04: Relacion entre priorizar la capacitacion

y la calidad de servicios

La institucion promueve la calidad de los
servicios
Zo| 8| 58 4
w o x 8 o 8 w o
= w @ u x = A
z W =2 u = ] Z g | Total
w D &) 35 © - LT
= O < 3 < 0 = 5
3 0 < & < =4 0
i a8 a w < <
= w w 0O a i
o QO b o =z @)
= Ll > u =
Estas de TOTALMENTE EN
acuerdo que DESACUERDO 0 0 1 1 1 3
la
capacitacion EN 2 16 13 17 5 53
se debe DESACUERDO
priorizar NI DE ACUERDO/
NI EN
6 6 3 9 5 29
DESACUERDO
DE ACUERDO 4 15 4 20 13 56
TOTALMENTE 2 6 7 4 6 o5
Total 14 43 28 51 30 166
Fuente : Cuestionario aplicado. SPSS 22

Elaboraciéon : Propia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asint6tica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,591 16 ,125
Razdn de verosimilitud 23,467 16 ,102
Asociacion lineal por lineal ,348 1 ,555
N de casos vélidos 166
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Para realizar la comprobacion de la hipétesis planteada se realizo el

siguiente procedimiento:
a. Suposiciones: La muestra es probabilistica

b. Estadistico de prueba: Chi Cuadrado

2 fo— fe)?
DD R

Donde:
fo = Frecuencia observada
fe = Frecuencia esperada

c. a = 5%de error

d. Calculo del estadistico de prueba Chi Cuadrado.

2
Xy = Zz(fo;efe): 22501

e. Calculo del valor Chi Cuadrado en su valor critico con 16 grados

de libertad.

X ?(16g],0.05) = 26.296

f. como Xo =(22.591) < X" =(26.296) con 16 gl.

con este

resultado aceptamos Ho, por lo consiguiente rechazamos la hipétesis H1

g. Conclusién: Como el p-valor en la prueba de hipétesis es mayor que el

5% aceptamos Ho y rechazamos la hipoétesis alternativa H1, por lo que

podemos afirmar no existe relacién entre priorizar la capacitacion y

promover la calidad de servicios.
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Hipo6tesis especifica 4

Ho:Existe Independencia entre capacitacion de personal y el estilo

administrativo en la municipalidad Provincial de Huanuco-2016

H1: Existe relacion entre capacitacion de personal y el estilo administrativo

en la municipalidad Provincial de Huanuco-2016.

TABLA DE CONTINGENCIA 05: Relacion entre mejorar el nivel de

competenciay reuniones para analizar la gestion

Se realizan reuniones periédicas para analizar y
discutir asuntos relacionados con la gestion
=z o Z o w
w o x a o a w o
E x 4 z 9 x E A
Z W 2 w 2 | Z
w 2 O =) O 2 W
= O = 0 & O = 5
4 < b4 < J 0
< 0 w L <
= w o w o (1N} = <
O Q z o =z a 0
= Ll = u =
Total
Los planes o TOTALMENTE EN
programas de DESACUERDO 1 1 1 1 0 4
capacitacion
EN DESACUERDO 2 25 3 4 7 41
ayudan a
mejorar el nivel NI DE ACUERDO/ NI
de EN DESACUERDO 1 9 2 11 6 29
competencia
DE ACUERDO 2 19 8 17 18 64
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 5 4 13 6 28
Total 6 59 18 46 37 166
Fuente : Cuestionario aplicado. SPSS 22

Elaboracion : Propia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 31,083 16 ,013
Razén de verosimilitud 30,094 16 ,018
Asociacion lineal por lineal 12,721 1 ,000

N de casos validos 166
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Para realizar la comprobacion de la hipétesis planteada se realiz6 el

siguiente procedimiento:

a. Suposiciones: La muestra es probabilistica

b. Estadistico de prueba: Chi Cuadrado

2 fo— fe)?
XoP=E

Donde:
fo = Frecuencia observada

fe = Frecuencia esperada

c. a = 5%de error

d. Calculo del estadistico de prueba Chi Cuadrado.

2
Xo® =Zz(fo;efe)=31.083

e. Calculo del valor Chi Cuadrado en su valor critico con 9 grados de

libertad.

X 2(9gl,0.05) =16.92

f. Como on =(31.083) > th =(26.296) con 16 gl. Entonces con

este resultado obtenido rechazamos la hipotesis Ho, por lo consiguiente

aceptamos la hipétesis H1

g. Conclusién: Ademas como el p-valor en la prueba de hipétesis es menor

gue el 5% rechazamos Ho, aceptamos la hipétesis alternativa H1, por lo

gue podemos afirmar que existe relacion entre mejorar el nivel de

competencia y reuniones para analizar la gestién de la Municipalidad

Provincial de Huanuco.
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Discusion de Resultados

En la presente investigacién buscamos determinar el objetivo principal en
la determinacion de la relacion entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco- 2016, en base de este objetivo hemos determinado la

intervencion de nuestras variables en el trabajo de campo.

Validez interna, en la aplicacion del cuestionario se repartiéo en un nimero
de (200) en forma a la azar a los trabajadores de la institucién y en un
tiempo de una semana se recogidé los instrumentos de encuesta
debidamente resueltos, posteriormente se realizé en control de calidad,
codificacion, tabulacion de la informacion y obtencion de resultados

mediante los software EXCEL, SPSS 22 e interpretacion de los mismos.

Validez externa, la aplicacion de los métodos utilizados en el
procesamiento de la informacion obtenida en la presente investigacion van
a servir como referencia en estudios similares a realizar en otras

instituciones

Hipotesis, con respecto a este punto hemos llegado a las siguientes

conclusiones.

Como se aprecia en la tabla de contingencia 01, la probabilidad del P
valor es mayor que el 5%, se puede afirmar que estamos aceptando
hipétesis nula (Ho) de existencia de independencia entre la cultura

organizacional y la gestidén del conocimiento, por lo que se rechaza Ha.

Seguln la tabla de contingencia 02, dados los resultados, afirmamos que

se acepta Ho, rechazando la hipétesis H1
Asimismo, el p-valor > 0,05 nos indica que rechazamos la hip6tesis H1

De la tabla de contingencia 03, de los resultados obtenidos, afirmamos
gue existe relacibn de independencia entre las variables cultura

organizacional y la gestién del conocimiento.
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Asimismo, el p-valor > 0,05 nos indica que aceptamos hipétesis Ho, por lo
gue rechazamos H1.

De la tabla de contingencia 04, de los resultados obtenidos, afirmamos
gue existe una relacion de independencia las variables cultura

organizacional y la gestion del conocimiento.

Asimismo, la p-valor > 0,05 nos indica que aceptamos la hipétesis Ho,
rechazando la hipotesis H1, indicando que  existe independencia

significativa entre variables.

Segun la tabla de contingencia 05, de los resultados obtenidos
afirmamos que existe una relacion de entre variables de mejorar el nivel de

competencia y reuniones para analizar la gestion.

Asimismo, el p-valor < 0,05 nos indica que rechazamos la hipétesis Ho, por
lo que aceptamos la hipdtesis H1, indicando que existe dependencia

significativa entre variables.
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CONCLUSIONES

De los objetivos obtenidos en la presente investigacion concerniente a las

variables de investigacion, podemos llegar a las siguientes conclusiones:

1. La relacion encontrada entre cultura organizacional y la gestiéon del
conocimiento en la Municipalidad Provincial de Huanuco -2016, resulta ser
negativa puesto que el coeficiente Chi cuadrado calculado es menor que el
Chi cuadrado critico por lo tanto se rechaza la Hipotesis Alterna y se acepta

la hipétesis nula.

2. La relaciéon encontrada entre la seleccion de personal y los valores en la
Municipalidad Provincial de Huanuco -2016, resulta ser negativa, puesto que
el coeficiente Chi cuadrado calculado es menor que el Chi cuadrado critico

por lo tanto se rechaza la Hipotesis Alterna y se acepta la hipotesis nula

3. La relacion encontrada entre la seleccion de personal y el estilo
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huanuco- 2016, resulta ser
negativa, puesto que el coeficiente Chi cuadrado calculado es menor que el
Chi cuadrado critico por lo tanto se rechaza la Hipoétesis Alterna y se acepta

la hipotesis nula

4. Larelacidén encontrada entre la capacitacion del personal y los valores en la
Municipalidad Provincial de Huanuco -2016, resulta ser negativa, puesto que
el coeficiente Chi cuadrado calculado es menor que el Chi cuadrado critico

por lo tanto se rechaza la Hipotesis Alterna y se acepta la hipotesis nula

5. La relacion encontrada entre la capacitacion del personal y estilo
administrativo resulta ser positiva, puesto que el coeficiente Chi cuadrado
calculado es mayor que el Chi cuadrado critico por lo tanto se rechaza la

Hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna
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RECOMENDACIONES

La Municipalidad Provincial de Hudnuco debe propiciar una cultura
organizacional para que el personal administrativo se sienta motivado y
organizar capacitaciones, permitiéndoles consolidar su compromiso con la

municipalidad.

Estimular la participacion y compromiso del personal administrativo
promoviendo el liderazgo en todo los niveles, asi como el desarrollo de sus
habilidades y conocimientos para propiciar el trabajo en equipo y la
colaboracion mutua entre los trabajadores

Se debe incentivar la comunicacion con los trabajadores con un alto nivel de
confianza y respeto para una cultura organizacional sano en donde las
labores sean bien recibidos por los trabajadores y valoren las decisiones de

sus jefes.

Difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal experimentar un
progreso profesional e involucrarse con la organizacion y trabajar sobre la
importancia del desarrollo personal y la cultura de trabajo favorables como

factor clave del éxito.

Se recomienda que el personal debe ser evaluado a fin de ocupar las plazas

de acuerdo a sus conocimientos, habilidades y destrezas.
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ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO-

2016
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Problema General Objetivo general Hipotesis general = Puntualidad
,Cuél es la relacion entre la | ¢Determinar la relaciéon entre la | Existe relacion entre la cultura Valores = Calidad
cultura organizacional y la gestion | cultura organizacional y la | organizacional y la gestion del = Consecuencia
del conocimiento de la | gestién del conocimiento de la | conocimiento de la = Justicia
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de Variable = Trabajo en equipo
Huénuco -2016? Huénuco -2016? Huénuco -2016. Relacional 1: « Metas

o I - T - Cultura Objetivos « Prioridad
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificos Organizacional
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe la relacion entre la ~
seleccion de personal y los valores | seleccion de personal y los | seleccion de personal y los Estilo -Desgrppeno
de la Municipalidad Provincial de | valores de la Municipalidad | valores de la Municipalidad Administrativo " Ge§t!9n
Huanuco -2016?7? Provincial de Huanuco -2016 Provincial de Huanuco -2016 = Opinidn
,Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion positiva entre la -Curncglo vitae
seleccion de personal y el estilo | seleccién de personal y el estilo | seleccidn de personal y el estilo - Entrewsta”
administrativo en la Municipalidad | administrativo en la | administrativo en la = Contratacion de
Provincial de Huanuco -20167? Municipalidad  Provincial de | Municipalidad Provincial de personal

Huénuco- 2016 Huénuco- 2016
Variable

,Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion positiva entre la | Relacional 2: .
capacitacion de personal y los | capacitacién de personal y los | capacitacion de personal y los Gestion del Seleccion de
valores en la Municipalidad | valores en la Municipalidad | valores en la Municipalidad | conocimiento Personal
Provincial de Huanuco -20167? Provincial de Huanuco- 2016 Provincial de Huanuco- 2016
Cual es la relacion entre | Determinar la relacién entre | Existe relacion positiva entre
capacitacion y el estilo | capacitacion de personal y el | capacitaciéon de personal y el

administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huanuco

estilo administrativo en la
municipalidad  Provincial de
Huanuco-2016.

estilo administrativo en la
Municipalidad Provincial de
Huanuco-2016.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco
INSTRUCCIONES: Le agradeceré responder los items marcando con una X
en el recuadro de su preferencia, en el trabajo de investigacion intitulado:
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DE CONOCIMIENTO DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO -2016

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo/ En desacuerdo

acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

5

4 3 2

1

NO

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

ESCALA DE
VALORIZACION

DIMENSION 1: VALORES

5

4, 3] 2| 1

¢El personal respeta la hora de llegada y de salida a su
puesto de trabajo?

¢La institucion promueve la calidad de servicio a sus
clientes?

¢Existe comunicacion fluida entre trabajadores de las
diferentes dependencias?

¢El personal respeta la hora de llegada y de salida a su
puesto de trabajo?

DIMENSION 2: OBJETIVOS

¢La institucion ha establecido metas y objetivos claros?

¢La atencidn de los objetivos es prioritarios

DIMENSION 3: ESTILO ADMINISTRATIVO

¢La gestion evalta en forma el desempefio del personal?

¢Se realizan reuniones periodicas para analizar y discutir
asuntos relacionados con la gestion?

¢Se toma en cuenta la opinién del personal?

DIMENSION 4: FORMAS DE COMPORTAMIENTO

10

¢Existe un nivel de confianza con los comparieros del
area donde desempefia su jornada laboral?

11

¢EXiste cooperacion y colaboracion para compartir

conocimientos con sus compafieros de area




VARIABLE 2: GESTION DE CONOCIMIENTO

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

91

12

¢Esté usted de acuerdo que los datos que especifican su
curriculum vitae son importantes para seleccionar al
trabajador?

13

¢Esté usted de acuerdo que la entrevista de personal
ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de
expresion verbal de la persona?

14

¢Esté usted de acuerdo que la seleccion de personal es la
mas adecuada?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL

15

¢Esta de acuerdo que el presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera oportunidades de
superacion?

16

¢Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar
para que el personal esté actualizado?

17

¢Los planos o programas de capacitacion ayudan a
mejorar el nivel competencia?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS

Cargo o . y
Apellidos y nombres del informante institucion l\omlzirel::i £ I'HStT:ento inAtu to;(ei::o
donde labora BE g oo
; , Cuestionario para medir la | Miguel Angel Hurtado
MERDD7A AP JC s .
BANE? af W i cultura organizacional Sanchez

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO- 2016

1. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esté formulado con S
lenguaje apropiado
TIVID Esta expresada en
~OME al conducta observada /
3. ACTUALIDAD A0 e 0 i
la ciencia y tecnologia
: Existe una
S URGANIZACION organizacion logica /
Comprende los /
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD | consecucion de los /
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de /
la investigacion
Relacion entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las /
dimensiones
) Responde a la /
9. METODOLOGIA naturaleza y propdsito
de la investigacion ,
10. PERTINENCIA IES. il y adecuado para /
’ a investigacion
ITIL OPINION DE APLICACION:
[RECEDE SO LA oN
o  Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado (y )
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado )
, ~©/
IV, PROMEDIO DE VALIDACION. 85 7
Heenueo, 3¢ /wu 20/6 | 224055/ 8 _—%_4,_;7 97695 95/2.
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




L_DATOS INFORMATIVOS

Cargoo :
Apellidos y nombres del informante institucion Nombre del mstl.'flmento : Autor del
doiide Bbors de Evaluacion instrumento
WENDOIA PULLED, . | (AP- C\ Cuestionario para medir la | Miguel Angel Hurtado
# - gestion del conocimiento | Sénchez

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO- 2016

IL._ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIDS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esté formulado con /
lenguaje apropiado
Esta expresada en
LOBEITDAD conducta observada /
3. ACTUALIDAD Adgcuagio al avance fle /
la ciencia y tecnologia
: Existe una
4. ORGANIZACION orgisacion lica /
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y /
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD | consecucion de los /
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de v
la investigacion
Relacion entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las /
dimensiones
) Responde a la /
9. METODOLOGIA naturaleza y propdsito
de la investigacion
Es util y adecuado para
10. PERTINFNCIA eiimenaon v
111 OPINION DE APLICACION: ,
OCEDE  Sco AOH Lo
o Elinstrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado (X")
o Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
, (7
1V, PROMEDIO DE VALIDACION: g / /0
Yumzs, dclepncs 208 | 22405515 | Guend — ] 996 959572
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS INFORMATIVOS

Cargoo
institucion
donde labora

Autor del
instrumento

Nombre del instrumento

Apellidos y nombres del informante de Evaluacion

Miguel Angel Hurtado
Sanchez

Cuestionario para medir la
cultura organizacional

- COoNTIN 2300
ClAvDio *7{&’251, Sosc /.WJ ESC. AM- ulazacn

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE HUANUCO -2016

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
MDICADORES CRITERIOS 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con
1. £LARIDAD lenguaje apropiado /
Esta expresada en '
2 QRIENVIDAD conducta observada /
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance da e
la ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION I%xi;te una organizacién /
I6gica
Comprende los aspectos
6. SUFICIENCIA de claridad y cantidad /
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consecucion de los //
objetivos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la /
investigacion
Relacién entre los items, .
8. COHERENCIA indicadores y las //
dimensiones
Responde a la
9. METODOLOGIA naturaleza y propésito /
de la investigacién /
Es (til y adecuado para yZ
10, FERTINERCIA la investigacion
lll. OPINION DE APLICACION:
» Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado {°()
¢ Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
) &
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 8 8 /'
cst00ze |, Ly | (61513200
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




V. DATOS INFORMATIVOS

Cargoo
Apellidos y nombres del informante institucion
donde labora

Nombre del instrumento Autor del
de Evaluacion instrumento

¢¢ofPwa pes2 | Cuestionario para medirla | Miguel Angel Hurtado

J/ Tectce Sesc /e
claypic T#cce, 3 lers €X. 94, Vlazgel/ | gestion del conocimiento | Sanchez

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO -2016

VI.ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado /
2. OBJETIVIDAD Esta expresada en

conducta observada

Adecuado al avance de

3. ACTUALIDAD la ciencia y tecnologia

Existe una organizacién

NN

4. ORGANIZACION

légica

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos e
de claridad y cantidad
Orientado a la

6. INTENCIONALIDAD consecucion de los /

objetivos

Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la
investigacion

Relacién entre los items,
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

Responde a la
9. METODOLOGIA naturaleza y proposito
de la investigacion

AANANAN

Es Util y adecuado para

10. PERTINENCIA , R
la investigacion

VIL.  OPINION DE APLICACION:

« Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado (;()
¢ Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()

. O
VIll. PROMEDIO DE VALIDACION: 8 5 /9

72850l 77 ’S@ '%f \ 9bisyizec

Lugary Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS

Cargoo . :
. . g Nombre del instrumento | Autor del
Apellidos y nombres del informante institucion |
donde labora de Evaluacion instrumento
_ ~ - Jes Cuestionario para medirla | Miguel Angel Hurtado
AN WA &M/’OJ y rrc’aé/ W€l - HC2. | cultura organizacional  Sénchez

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO -2016

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
WNDECADORES CRITERIOS 0-20% | 21.40% | 4160% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con
'+ CLARIDAD | lenguae apropiado X
Esta expresada en
2 OBJETIVIDAD conducta observada ><
Adecuado al avance de -
3. ACTUALIDAD la ciencia y tecnologia A
Existe una organizacion
4.ORGANIZACION | qica X
Comprende los aspectos ..
5. SUFICIENCIA de ciaridad y cantidad X
Orientado ala
6. INTENCIONALIDAD consecicién do 108 X
objetivos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 5
investigacion
Relacién entre los items,
8. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones o
Responde a la
9. METODOLOGIA naturaleza y propésito X
de la investigacion
Es util y adecuado para .
10. PERTINENCIA la investigacion X
il OPINION DE APLICACION: .
Procer.  So A cocidn
+ Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado (/)
» Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 83 /%
) ] /93 67.(35.5‘/-’?
%A.VJ(AJ/Q {{/{j{,ﬂ!\iﬁ)/{. 20/[ ;Z‘ 7}{2 ) }77 Ce
Lugar y Fecha DNI / Firma del Experto Teléfono




V. DATOS INFORMATIVOS

T
|

Cargo o ’ i
Nombre del instrumento | Autor del
Apellidos y nombres del informante d:':m:m'a de Evaluacién | Instrumento
, B ) Cuestionario para medir la Miguel Angel Hurtado
penzerd wifos, Fr ea// V6!~ <o | gestion del conocimiento | Sénchez

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO -2016

VI. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
RERSALERGS CROERIO 020% | 21-40% | 4160% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado X
Esta expresada en
2. 0BJETVIDAD conducta observada X
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia y tecnologia X
Existe una organizacion
4. ORGANIZACION lbgica
Comprende los aspectos ,
S SURCENCIA de claridad y cantidad X
‘ Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consectcion da los 5
objetivos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la X
investigacion
Relacion entre los items,
8. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones
Responde a la
9. METODOLOGIA naturaleza y propdsito ,
de la investigacion X
Es Util y adecuado para ,
10. PERTINENCIA la investigacidn X
VIl.  OPINION DE APLICACION: ,
Wockze  Su A oceonw
' 7
+  Elinstrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado ()
» Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
VI, PROMEDIO DE VALIDACION: gsHA
/ e
7
%/w‘/&% 0Y J¢ Jun'i2 gy Zo/€ 2‘25/7?—6 7 % f9/ﬁ5{5 f
Lugar y Fecha DNI __|__Pirgha del-Experto Teléfono
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ANEXO 4: AUTORIZACION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

BILIN I EAL DALY PROW IS CLAL
3 1}

HUANUCO

"Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

Huanuco, 18 de mayo del 2016

CARTA 0017 -2016-MPH/ALCALDIA
A : Miguel Angel Hurtado Sanchez

ASUNTO : Autorizo permiso para aplicar instrumento de toma de datos

Por medio del presente, remito el documento solicitado por el interesado autorizando el

permiso para aplicar el instrumento de toma de datos en las oficinas de la Municipalidad Provincial
de Huanuco.

Atte;

ANIBAL EDMUNDO SOLOR#ANO PONCE
Municipalidad Provincial de Huanuco

Titular del pliego

Jr. General Prado N° 750 Huanuco Teléfono 062-2-513340
web: webmaster@munihuanuco.gob.pe
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ANEXO 5: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Encuesta realizado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco

Encuesta realizado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco
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Encuesta realizado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco

Encuesta realizado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco



