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RESUMEN

En el contexto internacional, es prioridad la gestion organizacional, y una de las
alternativas para mejorarlo es las practicas de la gestion del conocimiento; por lo
que el presente estudio, tuvo como objetivo: Determinar de qué manera las
practicas de gestion del conocimiento influye en la gestion organizacional de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.
La aplicacion de la siguiente metodologia enriquecié la comprension de los
resultados, siendo el tipo de investigacion bésica, el nivel de investigacion es
explicativo. El disefio es no experimental y transeccional. La muestra estuvo
constituida por 39 trabajadores de la Unidad Medico Legal y Ciencias Forenses
del Ministerio Publico de Tacna. El instrumento utilizado fue la guia de analisis

documental y el cuestionario.

Los resultados determinaron que las practicas de gestion del conocimiento se
encuentran en un nivel regular en un 89,7 % y la gestion organizacional se

encuentra en un nivel regular en un 89,8 %.

El analisis del estudio, conduce a concluir que las practicas de gestion del
conocimiento influyen significativamente en la gestion organizacional de la

Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.

Palabras clave: practicas de gestion del conocimiento, gestion organizacional,

comunicacion, formacion y mentoria, captura y adquisicion de conocimientos.
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ABSTRACT

In the international context, organizational management is a priority, and one of
the alternatives to improve it is the knowledge management practices; Therefore,
the objective of this study was to: Determine how knowledge management
practices influence the organizational management of the Legal Medical and

Forensic Sciences Unit of the Public Ministry of Tacna, 2018.

The application of the following methodology enriched the understanding of the
results, being the type of basic research, the level of research is explanatory. The
design is non-experimental and transectional. The sample consisted of 39 workers
from the Legal Medical and Forensic Sciences Unit of the Public Ministry of
Tacna. The instrument used was the document analysis guide and the

questionnaire.

The results determined that knowledge management practices are at a regular

level at 89.7% and organizational management is at a regular level at 89.8%.

The analysis of the study leads to the conclusion that knowledge management
practices significantly influence the organizational management of the Legal

Medical and Forensic Sciences Unit of the Public Ministry of Tacna, 2018.

Key words: knowledge management practices, organizational management,

communication, training and mentoring, knowledge capture and acquisition.
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INTRODUCCION

La presente tesis tuvo como principal propdsito de estudio las practicas de gestion
del conocimiento en el contexto de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses
del Ministerio Publico. En concreto, la investigacion que se presenta se desarrolla
con la finalidad de establecer sugerencias o recomendaciones para optimizar la

gestidn organizacional.

De esta manera, todo el planteamiento y desarrollo de esta tesis de investigacion,
se fundamenta en una interrogante fundamental que da sentido y forma a todos
nuestros planteamientos. Esta interrogante es la siguiente: ;De qué manera la
practica de gestion del conocimiento influye en la gestién organizacional de la

Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018?

Asimismo, este estudio hace notar la evaluacién de las practicas de la gestion del
conocimiento en cuanto a sus dimensiones: ldentificacion del conocimiento,
adquisicién de conocimiento, comunicacion, formacién y mentoria, desarrollo de
conocimientos, retencion de conocimientos, transferencia de conocimientos y
utilizacion de conocimientos. Asimismo, se evaluara la gestion organizacional, en

cuanto al disefio organizacional y la cultura organizacional.

Asi, el sentido final de esta tesis es brindar sugerencias o recomendaciones que se
puedan concretizar, con el objetivo de mejorar las practicas de la gestion del
conocimiento en el contexto de todas las organizaciones, especificamente en el

Ministerio Publico.

Por tanto, el presente trabajo de investigacion considera los siguientes capitulos:
El capitulo I: El problema puntualiza el planteamiento y la formulacion del

problema, la justificacion y los objetivos de la investigacion.
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EL capitulo 1I: Marco Teorico muestra los antecedentes de la investigacion, a
nivel internacional, nacional y local, las bases tedricas y la definicion de

conceptos, en relacion a las variables de estudio.

El capitulo I11: Marco metodoldgico involucra la hipoétesis, las variables, el tipo y
disefio de investigacion, asi como el nivel de investigacion; ademas el ambito y
tiempo social de la investigacion; la poblacion y muestra; la unidad de estudio; asi
como la poblacion, la muestra, los procedimientos, técnicas e instrumentos, asi

como los procedimientos.

Capitulo 1V. Resultados que esboza la descripcidn del trabajo de campo, el disefio
de la presentacion de los resultados, asi como los resultados, las pruebas

estadisticas, la comprobacion de hipotesis (discusion).

El capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, en base a las variables de
estudio, como el uso de practicas de gestién del conocimiento y la gestidn
organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio

Publico de Tacna.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema
A nivel mundial, es una preocupacion constante conseguir el éxito
organizacional; sin embargo, algunos entes organizativos no lo logran
porque no desarrollan un adecuado sistema de gestion de conocimiento,
donde los colaboradores de las instituciones desarrollen de manera eficiente
practicas de la gestion del conocimiento.

En el contexto peruano, la Politica Nacional de Modernizacion del Estado al
2021 incluye a la gestion del conocimiento en las entidades publicas como
un sistema y herramienta transversal a ellas, mediante la cual se desarrolle
de manera eficiente su funcionamiento en busca de las mejoras internas que

beneficiara al ciudadano.

En el sector publico se viene evaluando el conocimiento de las entidades: la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) y se encuentran aplicando el
diagnostico de conocimientos a varios entes publicos del Estado, con el
proposito de conocer las brechas de conocimiento que existen entre lo que
deberian saber los servidores publicos para un desempefio eficiente de sus
funciones y lo que realmente saben. Por lo que en este contexto surge la
necesidad de evaluar en la actualidad como se gestiona el conocimiento en

los organismos publicos.

Para Gomez y Kanashiro (2017), la gestion del conocimiento en el sector
publico permite promover una eficiente y eficaz gestion publica, que se
oriente en una gestion por resultado. Cabe indicar que la gestion del
conocimiento, como politica de modernizacion busca reducir las carencias

en las que incide de manera negativa en la administracién publica; es un
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hecho que se presenta tal situacion por la falta de sistemas y métodos de
gestion de la informacion y del conocimiento. Al respecto, de acuerdo a la
Presidencia del Consejo de Ministros (2013), la gestion del conocimiento
implica la transferencia del conocimiento y el desarrollo de competencias
necesarias al interior de las instituciones para compartirlo y utilizarlo entre
sus miembros, asi como para valorarlo y asimilarlo si se encuentra en el

exterior de estas.

Es evidente, que actualmente, en Perd, no existe de manera
institucionalizada un sistema de gestion de la informacion y el
conocimiento, ni existe un sistema de recojo y transferencia de buenas
practicas (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013); por lo que el Estado
considera en el objetivo 7: «Desarrollar un sistema de gestion del
conocimiento integrado al sistema de seguimiento, monitoreo y evaluacion
de la gestion publica, que permita obtener lecciones aprendidas de los éxitos
y fracasos y establezcan mejores practicas para un nuevo ciclo de gestion»
(PCM 2013).

Por tanto, si se realiza tal sistema contribuiria a implantar procesos de
cambio cultural y una mejora continua en calidad y capacidades entre los
integrantes de los entes publicos, como funcionarios, administrados,
operadores, etc.); sin embargo, no se desarrolla una buena gestion del
conocimiento, como por ejemplo la sistematizacion de los aprendizajes
institucionales. No se genera en gran medida nuevo conocimiento ni se
adquiere conocimiento de fuentes externas, de manera oportuna. No se
apoya en gran medida la manera suficiente las iniciativas de intercambio de

experiencias e inter aprendizaje con otras entidades publicas.

Es asi que en la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio
Publico de Tacna, pareciera que no se gestiona el conocimiento de manera

adecuada, ya que no se desarrolla adecuadas préacticas de gestion del
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conocimiento, como, por ejemplo, la identificacion del conocimiento, la
adquisicién de conocimiento, la comunicacion; asi como la formacion y
mentoria, el desarrollo de conocimientos, retencion de conocimientos, las
transferencias de conocimientos, lo que hace no se logra una optima gestion
organizacional, con respecto al disefio organizacional y cultura

organizacional, todo ello conlleva a que no haya una gestion organizacional.

Formulacion del problema

1.2.1 Interrogante principal
¢De qué manera las précticas de gestion del conocimiento influyen
en la gestion organizacional en la Unidad Médico Legal y Ciencias

Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018?

1.2.2 Interrogantes secundarias

a) ¢(Como son las préacticas de gestion del conocimiento en la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio
Publico de Tacna, 2018?

b) ¢Como es la gestion organizacional en la Unidad Médico Legal
y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018?

c) ¢Cual es la relacion que existe entre las précticas de gestion del
conocimiento y la gestion organizacional de la Unidad Médico
Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Pablico de Tacna,
20182

1.3 Justificacion de la investigacion

1.3.1 Justificacion teorica
La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria

y los conceptos basicos de gestion del conocimiento, encontrar
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explicaciones a situaciones internas sobre la comunicacion,
formacion y mentoria, asi como las politicas y estrategias, que no
permiten el logro de objetivos organizacionales en la Unidad Médico
Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna.
Asimismo, el presente estudio, adicionalmente, contribuye a
comprender el problema, e identificar los mismos para buscar una
solucion sobre todo a las insuficientes o inadecuadas practicas de
gestion del conocimiento. Asimismo, la presente investigacion es
importante porque proporciona informacion sobre las practicas de
gestion del conocimiento y la gestién organizacional, para indicar
como se encuentra el problema. El estudio permite adaptar estas

variables en el contexto de la realidad.

Justificacion practica

Los resultados de la investigacion permitirdn encontrar soluciones
concretas a problemas que relacionados con la gestion del
conocimiento y la gestion organizacional de la Unidad Medico Legal
y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna. El estudio
servira a los directivos y funcionarios, quienes toman las decisiones
para optimizar la gestion publica. Ademas, puede ser utilizado como
antecedente para otras investigaciones que tengan algunas de las
variables. Actualmente, en este siglo XXI, es fundamental dinamizar
la gestion del conocimiento, lo que permitird elevar la gestion

organizacional y, por ende, el éxito en la empresa.

Justificacion metodologica

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se acude al
empleo de técnicas de investigacion como la encuesta para medir la
influencia de la gestion del conocimiento en la gestion
organizacional, desarrollado por el investigador, asi como la

aplicacion de la guia de andlisis documental y el procesamiento en el
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SPSS 24.0. En otras palabras, el presente estudio contribuira a
generar instrumentos de investigacion de investigacion, como el
cuestionario para resolver problemas de las practicas de gestion del
conocimiento que contribuiria de manera Optima la gestion

organizacional, en cuanto al disefio y la cultura organizacional.

1.4 Obijetivos de la investigacion

141

1.4.2

Objetivo general

Determinar de qué manera el uso de précticas de gestion del
conocimiento influye en la gestion organizacional en la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
2018.

Objetivos especificos

a) Establecer cédmo son las practicas de gestién del conocimiento
en la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio
Publico de Tacna, 2018.

b) Establecer como es la gestion organizacional en la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de
Tacna, 2018.

c) Determinar la relacién que existe entre las practicas de gestion
del conocimiento y la gestion organizacional en la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de
Tacna, 2018.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes del estudio a nivel internacional
Agudelo y Valencia (2018) elaboraron el estudio “La gestion del
conocimiento, una politica organizacional para la empresa de hoy”
del Instituto Tecnoldgico Metropolitano. El estudio concluy6 que el
modelo Gestion del Conocimiento es una herramienta para la
organizacion que bien podria ser implementado como estrategia haga
que se viabilice su direccionamiento como su comprension de la
realidad a la que asiste con el entorno en el que se inserta. Al

precisar que las organizaciones evolucionan,

Martinez (2016) elabor0 el estudio “La gestion del conocimiento en
la cooperacién internacional para el desarrollo: ElI Programa de
Intercambio de Conocimiento coreano KSP en el Estado de Hidalgo
2014-2015, rompiendo paradigmas”. (Tesis de maestria). Instituto
Mora. México. El autor refiere que en el mundo la gestion del
conocimiento garantiza la innovacién de procesos, para lograr
objetivos de los entes organizacionales, para ello se requiere
dinamizar el conocimiento explicito. La gestion del conocimiento
permite que las organizaciones cuentan con una base de datos o
sistema similar con informacion relacionada con principios,
objetivos y buenas practicas de trabajo que se adecuan a las
directivas de la institucion. Y también, facilita el trabajo colaborativo

de equipos que estan fisicamente separados.
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2.1.2 Antecedentes del estudio a nivel nacional

Huaillani (2014) elabor6 el estudio “Gestion del conocimiento tacito
en el Instituto Nacional de Salud” (Tesis de Maestria). Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Per(, sefiala lo siguiente:

- El modelo permiti6 a través de las herramientas de la
plataforma, que se optimice la cultura organizacional, debido a que
la socializacion de los conocimientos generados por los miembros de
la institucion, quienes compartieron sus experiencias, asi como
trabajan de manera colaborativa, fomentando la participacion
constante; y se tuvo en consideracion las lecciones aprendidas,

ademas de las buenas practicas.

Obispo (2018) elabor6 el estudio “Gestion del conocimiento y el
desempefio docente en la institucion educativa “San Pedro de
Chorrillos” del Distrito de Chorrillos en el afio 2017”. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. La investigacién concluye que
la gestion del conocimiento se relaciona de manera significativa con
el desempefio docente en la institucion educativa, de acuerdo al
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0. 730. Asimismo, se
demostrd una alta correlacion entre las variables. La creacion del
conocimiento se relaciona directa (Rho=0, 776) y significativamente
(p=0.000) con el desempefio docente. De igual forma, la
transferencia del conocimiento se relaciona directa (Rho=0, 742) y

significativamente (p=0.000) con el desempefio docente.

Hurtado (2018) elaboré el estudio “Gestion del conocimiento y el
desemperio laboral en trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
Moquegua, 2017”. (Tesis de doctorado). Universidad Ceésar Vallejo.
El autor encontré relacion significativa entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral en trabajadores de la

institucién. Ademas, se encontré relacion entre cada una de las
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dimensiones de la gestion de conocimiento y el desempefio laboral.
Sin embargo, se hace indispensable que se desarrolle buenas

practicas de adquisicion e identificacion de conocimiento.

Navarro (2018) elaboro el estudio “Gestion organizacional y relacion
con la ejecucion presupuestal Devida — Tarapoto 2018”. (Tesis de
maestria). Universidad Cesar vallejo. El auto concluye que existe
relacién entre la gestion organizacional y la ejecucién presupuestal
Devida — Tarapoto 2018, evaluados con el chi Cuadrado, donde el
valor tabular (x2 t =25.4625) es menor al valor calculado
(x2¢=90.134) y la significancia asintoética igual a cero. Lo que se
nota en la institucion es que la gestion organizacional se desarrolla
de manera regular, con respecto a la formalizacion, centralizacion,
jerarquia de autoridad; asi como la cultura organizacional es poco
solida, que incluye la regularidad de los comportamientos, normas,
valores dominantes, filosofia, reglas y el clima organizacional. Por
ellos, es crucial que la plana directiva desarrolle estrategias efectivas
para mejorar la gestion organizacional; tal aspecto se puede
conseguir si se desarrolla buenas practicas de gestion del

conocimiento.

Maguifio (2019) elabor6 el estudio “Incidencia de la gestion del
conocimiento en la gestion de las MYPES del Parque Industrial de
Villa El Salvador, afio 2016”. (Tesis de doctorado). Universidad
Nacional Federico Villarreal. El autor, entre sus conclusiones
concluye que la gestion del conocimiento incide positivamente en la
gestion de las MYPES. Para el efecto, se tomaron en cuenta la
gestion del conocimiento y gestién de las MYPES como variables
del tema. Por tanto, se nota que el ente organizativo desarrolla la
gestion del conocimiento, que involucra la identificacion del

conocimiento, adquisicion de conocimiento, asi como el desarrollo,
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retencion de conocimientos; ademas, transferencia de conocimientos

y utilizacion de conocimientos.

2.1.3 Antecedentes de la investigacion a nivel local
Patifio (2016) elaboré el estudio “Modelo de gestion de
conocimiento para el desarrollo de la economia rural del Valle de
Tacna. 2016 — 2021”. (Tesis de doctorado). Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann — Tacna. El autor concluye que si es
posible formular un modelo de gestion de conocimiento para el
desarrollo de la economia rural del valle de Tacna, articulando las
componentes de tecnologia, educacion y habilidad, lo cual nos hace
pensar en un enfoque multidimensional disefiado para optimizar la
utilidad del conocimiento, como recurso estratégico y no como algo
incipiente. La gestion de conocimiento es fundamental para la
institucion; por lo que el modelo de gestion del conocimiento ha
contribuido en alguna medida la economia rural del Valle de Tacna,
ya que se fortalecié la adquisicion de conocimiento tacito y
explicito; asi como la formacién y mentoria, desarrollo y retencién

de conocimientos.

2.2 Base teorica

2.2.1 Gestion de conocimientos
2.2.1.1 Modelos de gestion del conocimiento
De acuerdo a Dalkir (2011), considera que esboza componentes
relevantes de la gestion del conocimiento, por lo que se presenta la

siguiente tabla sobre los modelos de gestion del conocimiento:
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Tabla 1
Modelos de gestion del conocimiento

Modelos Contenido

Modelo de von Krogh En este modelo se hace la distincion entre el conocimiento
y Roos (1995) de la individual y el conocimiento social. Se orienta a la gestion del
Epistemologia conocimiento organizacional.

Organizacional:

Modelo Sense-Making Si aspecto central es la seleccion de la informacidn, para después

de Choo (1998): se incluya en las tareas organizacionales. Y, hace notar, tres
Darle sentido a la informacion proveniente del entorno exterior.
La creacién del conocimiento y la toma de decisiones.

Modelo de Karl Wiig Para la construccion y uso del conocimiento: se enfoca en el
principio, que hace notar que se consigue la utilidad y el valor del
conocimiento cuando se organiza u ordena.

Modelo de Boisot del Se fundamenta en bienes de informacion.
espacio de
informacion:

Modelo Inukshuk: Resalta el rol clave de las personas en la gestion del
conocimiento. Por lo que, en el contexto actual, se hace necesario
que se tenga en cuenta este modelo.

Modelo de creacién y Se fundamenta en un ciclo interminable, es un modelo espiral. .

gestion del
conocimiento de
Nonaka y Takeuchi
(1999):

Nota: La tabla muestra los modelos de gestidn del conocimiento, segun: Modelo de Von Krogh y
Roos (1995) de la Epistemologia Organizacional, Modelo Sense-Making de Choo (1998). Modelo
de Karl Wiig, Modelo de creacién y gestion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1999).

2.2.1.2 Modelo de creacion y gestion del conocimiento

La figura muestra el modelo de creacién y gestion del conocimiento:
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Figura 2.1. Modelo de creacion y gestion del conocimiento

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1999) citado de Gémez y Kanashiro (2017)

2.2.1.3 Definicién de la gestion del conocimiento
Primero se vera la diferencia entre los términos de informacion y

conocimiento:

- Informacion

En este caso tiene proposito e importancia la informacién, por lo que
los datos tienen significado, informacion A diferencia de los datos, la
informacién tiene significado, importancia y propdésito. Cuando una
persona adiciona informacion, los datos se transforman en
informacion. La informacion apunta a cambiarla manera en la cual el
receptor percibe algo, a modificar su criterio y conducta (Davenport
y Prusak, 2001). Mediante los datos, se construye la informacion,
que se procesa o interpreta, que facilita tomar solidas decisiones. Un
ejemplo de informacion en un ente organizativo podria ser un

informe financiero sobre préstamos de un producto en determinado
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periodo, por regiones y personal de venta, y su evolucion frente a

periodos similares en otros afios.

- Conocimiento

De acuerdo con Davenport y Prusak (2001), el conocimiento
proviene de la informacion, y ésta de los datos. A través de los
medios estructurados se transmite el conocimiento, que también se
desarrolla cuando se contacten las personas. Estos medios, son por
ejemplo los libros y documentos, y a través de contactos persona a
persona, que van desde conversaciones hasta un proceso de
instruccion. Por otro lado, Nonaka y Takeuchi (1995) sefialan la
diferencia entre conocimiento e informacién. La posicion de la

postura permite que haya un conocimiento.

Hace referencia al significado el conocimiento. Esta en funcién de
los contextos especificos y es relacional. ElI conocimiento es un
proceso humano dinamico que se da en la interaccién de las
personas, para buscar la verdad. Para que haya o se construya

conocimiento tiene que ver informacién (Baque, 2014).

Tipos de conocimiento

Se consideras de estas tipologias que aportan para la identificacion y
evaluacion de précticas de gestion del conocimiento en el sector de
la educacidon. A continuacién, en la siguiente tabla se presenta los

tipos de conocimiento, como:
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Autor

Tipos

Concepto

Brookings (1997)

Idealista o del “por qué”,

Se da cuando las personas poseen
visién, meta y paradigma (tacito).

L9

Sistematico o del “qué”,

Son (tiles para hacer el analisis de
razonamiento para la elaboracion
enfoques nuevos y alternativas.

Pragmatico o del “coémo”.

Se relaciona con el objetivo y lo
practico, se relaciona a la toma de
decisiones.

Automatico

transformacion en
tacito  los  niveles

Se suscita la
conocimiento
anteriores.

Centro para la
Investigacion e
Innovacion Educativa
(CERI, por sus siglas en
inglés) de la
Organizacion para la
Cooperacién y el

Desarrollo  Econémicos
(OCDE), diferencia
cuatro tipos de

conocimiento:

Saber qué:

Conocimiento sobre sucesos, seria la
clase de conocimiento que estd mas
cerca a lo que se identifica como
informacion.

Saber por qué:

Relacionado con las normas vy
principios que orientan la accion, asi
como la conducta dentro del entorno
como la naturaleza, la sociedad y entre
las personas.

Saber como:

Se da cuando las personas demuestran
habilidades practicas, se mantiene a
nivel de cada persona, 0 sea se necesita
de ciertos procesos para que se pueda
compartir.

Saber quién:

Incluye las habilidades sociales para la
cooperacién 'y comunicacion con las
personas identificadas como fuente de
conocimiento.

Desde la teoria de la Perspectiva epistemolégica:

creacion del
conocimiento

organizacional que
presentan  Nonaka y
Takeuchi  (1999), se

Estd en las personas el conocimiento
tacito: Se complica su formalizacion,
codificacion, y comunicacion; sin
embargo, su adquisicion no es subjetiva
ya que se genera socialmente.
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plantea dos dimensiones Conocimiento explicito: es cuando se
para los tipos de codifica, y ha sido capturado en algun

conocimiento,
epistemoldgica
ontolégica:

medio tangible tal como palabras,
y audios, iméagenes, entre otros. (Dalkir,
2011),

Desde la perspectiva Conocimiento individual: es cuando las
personas recepcionan competencias, que
incluye  conocimiento, experiencia,
capacidad critica, entre otros.

ontoldgica

Conocimiento  organizacional:  se
presenta el conocimiento individual se
hace explicito y con otros integrantes
del ente organizacional se comparte.

Tipos de conocimiento Conocimiento interno: Es aquel conocimiento que trata de
de acuerdo a su posicion componentes organizacionales, como la

respecto
organizacion

a

la estructura organizacional, normas y
procedimientos.

Conocimiento externo: Se refiere al contexto externo (mercado,
clientes, competencia, tecnologia). Este
conocimiento tiene influencia en la
organizacion, que puede ser favorable.

Nota: La tabla presenta los tipos de conocimiento, segin Brooking (1997) Nonaka y Takeuchi
(1999), Centro para la Investigacion e Innovacion Educativa (CERI, por sus siglas en inglés) de la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE).

Por tanto, la gestion del conocimiento es cuando la organizacion
dinamiza el conocimiento capturando, usando e intercambiando el
conocimiento. Ejemplo: circulacion de la informacion financiera por
las diferentes areas del ente institucional, que puede ser la gerencia,
contabilidad, tesoreria, finanzas, entre otros. Y se debe contar con la
dedicacion de recursos para lograr conocimiento externo,
estimulando a los trabajadores con mayor experiencia para hacer la
transferencia de sus conocimientos a los nuevos 0 menos expertos,
preparacion documentacion escrita, como los manuales lecciones
aprendidas, buenas practicas para el trabajo, articulos para su
publicacién, entre otros (Collison y Parcell, 2003).

2.2.1.4 Précticas de gestion del conocimiento
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a.1) Definicion

Es el desarrollo de las actividades de: identificacion del
conocimiento, que incluye la identificacién y adquisicion del
conocimiento tacito y explicito. Asimismo, se considera la
comunicacion donde se comparte los conocimientos o informacion.
Ademas, se considera la formacion y mentoria, que incluye la
formacion, la mentoria, las politicas y estrategias. Ademas, la
creacion 'y desarrollo de conocimiento, que incluye la
implementacion del sistema de gestion de innovacion; asi como la
retencion de conocimientos, que incluye el almacenamiento del
conocimiento, y la habilitacion de la infraestructura informacional.
Ademas, de la transferencia de conocimiento, que incluye la
informacion de los resultados obtenidos, poner a disposicion de la
conexién en red. Asi como, la utilizacion de conocimientos, que
incluye la reutilizacion de la experiencia positiva almacenada, y la
evaluacion del desempefio directivo (Gomez, Kanashiro, y Reynaga,
2017).

a.2) Diferentes conceptos o apreciaciones de las practicas de gestién

del conocimiento.

A continuacién, en la siguiente tabla, se considera los diferentes
conceptos 0 apreciaciones de las précticas de gestion del

conocimiento.
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Diferentes concepto o apreciaciones de las préacticas de gestion del

conocimiento

Autor

Concepto

Nonaka y Takeuchi
(1999)

Para VVan Buren (2000)

Collison 'y  Parcell
(2003),

Pérez y Castafieda
(2009)

Existe factores que hacen probable que se genere
y se gestione el conocimiento; sin embargo, se
evidencia barreras a nivel de procesos, de tipo
tecnolégico y a nivel a nivel de actitudes
(personas).

Considera la adquisicion, la adquisicion, la
utilizacion 'y el mejoramiento de los
conocimientos indispensables para el ente
organizacional, cuando se crea un ambiente que
permite que se comparta y se transfiera entre los
trabajadores y que estos los utilicen, en lugar de
volver a descubrirlos.

Para gestionar el conocimiento, Se necesita
considerar un ambiente adecuado.

La gestion del conocimiento debe ser versatil, que
la organizacion tenga la capacidad de adaptarse a
las modificaciones y los desafios que presenta el
entorno.

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1999), Para Van Buren (2000), Collison y Parcell
(2003) y Pérez y Castafieda (2009), citado por Gémez y Kanashiro (2017).

2.2.1.5 Procesos de creacion y gestion del conocimiento
Gorelick, Milton y Apr (2004) y Lisa y Lilly (2006) tienen relacién
con los procesos de creacion y gestion del conocimiento que consta

de tres dimensiones que interacttan:

e Las personas que, en el contexto de la generacion y gestion del

conocimiento, emiten las politicas, procesan y practicas.

e Con la finalidad de ejecutar la identificacion, captura, acceso y

compartimiento del conocimiento, se necesita de los procesos.

e La tecnologia que contribuye al ente organizacional, a

desarrollar el almacenamiento, recuperacion, y compartimento

del conocimiento.
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De acuerdo Collison y Parcell (2003) consideran que se necesita
operativizar a un mayor grado estos procesos a través de las practicas

de gestion del conocimiento, que considera lo siguiente:

Tabla 4
Operatividad de procesos mediante la gestion del conocimiento

Descripcion Contenido

Aprender de los compafieros:  alguien lo ha hecho antes.
Aprender mientras se hace: el momento de reflexionar.

Encontrar a las personas saber a quién llamar.
adecuadas:

Trabajo en red y comunidades

de préctica.

Utilizar lo que hemos capturar el conocimiento.
aprendido:

Nota: La tabla muestra la operatividad de procesos mediante la gestion del
conocimiento, segun Collison y Parcell (2003)

2.2.1.6 Caracterizacion de la gestién del conocimiento

De acuerdo a la OCDE (2003), Polanyi (1983), Dalkir (2011),
Schutz y Luckmann (2003) y Gémez, Kanashiro y Reynaga (2017),

considera lo siguiente:

a) Identificacion del conocimiento

Para ello, es crucial tener en cuenta quien es la persona que tiene la
experiencia y el conocimiento, asi como conocer en qué area se
puede tener acceso al conocimiento. Entonces, se ubicaria a los
expertos, y otras herramientas, como: directorio y seccion amarilla
de expertos, mapas de conocimiento, sistemas de informacion, la red

de respuesta.
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La identificacion selectiva del conocimiento: se toma en cuenta que
es lo que se desea lograr para concretizar la vision y mision de la
organizacion, para ello requieren tener en cuenta que tipo de
conocimiento necesitan. Se debe incluir un analisis que se oriente a
la identificacion de los gaps o brechas para la identificacion del
conocimiento que no se ha adquirido (sea tacito o implicito) a todos
los niveles (estratégico, funcional, de procesos, personal) (Schutz y
Luckmann 2003).

b) Adquisicion de conocimiento

Considera los diversos medios de transferencia de conocimiento para
que la organizacion o las personas puedan capturar el conocimiento,
por ello se debe dinamizar las practicas de gestion del conocimiento,
provenientes de fuentes externa e internas (OCDE, 2003).

El desarrollo del conocimiento: Al respecto, para desarrollar nuevas
habilidades, procesos més eficaces, y mejores ideas, el proceso que
se concentra en el perfeccionamiento del conocimiento
organizacional y de los recursos humanos (Schutz y Luckmann
2003).

Adquisicion del conocimiento tacito

A partir de otras entidades del sector, y de entes de institucion, se
utiliza el conocimiento que se obtiene. Se hace la utilizacion de
Internet para conseguir conocimiento externo. Se motiva a los
trabajadores a participar, que trabajen en equipos de proyecto con
expertos externos. Es complicado que se formalice, codifique y
comunique el conocimiento que reside en las personas, su

generacion es de forma social (Polanyi, 1983).
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Adquisicion del conocimiento explicito
La adquisicion de conocimiento es la sedimentacion de experiencias
actuales en estructuras de sentido, en concordancia a su

significatividad y tipicidad (Schutz y Luckmann 2003).

De acuerdo a Dalkir (2011), el conocimiento explicito, también es
llamado conocimiento “codificado”, o sea, aquel contenido que ha
sido capturado en algin medio tangible, como por ejemplo audios,
palabras, imagenes, entre otros.

Es la habilidad para diseminar, reproducir, acceder y reaplicar a
través de la organizacion, con el fin de ensefar y entrenar. Considera
la habilidad para la organizacion, sistematizacion, traduccion, una
vision en un enunciado de mision, en directrices operativas. También
considera la transferencia del conocimiento via productos, servicios
y procesos documentados (Dalkir, 2011 citado en Gémez, Kanashiro

y Reynaga, 2017).

Los entes institucionales deben contar con una base de datos o
sistema, que contenga informacion inherente a los objetivos,
principios y buenas précticas de trabajo que se adaptan al contexto
normativo en la organizacion. Con el proposito de optimizar los
resultados en el futuro, se debe considera tal base de datos (Dalkir,
2011).

c) Comunicacion

A través de una base de datos, los conocimientos, es decir, la
informacidn relacionada con buenas préacticas, principios, objetivos,
y que se adapta a las normas que se adecuan a la normativa, asi como

también las lecciones aprendidas de sucesos que se enfrentaron en el
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pasado, para mejorar el futuro. Mediante la comunicacion se puede hacer
consultas y recibir informacion, para ello se hace un listado de personas
Para hacer consultas pertinentes, o recepcionar orientacion, a través de un
listado de personas, y consideran ando la experiencia y formacion, asi
como también se desarrolla la comunicacion escrita entre los integrantes

del ente institucional (Dalkir, 2011).

d) Formaciony mentoria

Formacion

Hace referencia a la capacitacion referente a las practicas de gestion
del conocimiento a los miembros de la organizacién de manera
formal. También los directivos, capacitan a través de cursos que no
es en la entidad para que se actualicen de manera continua (Gémez,

Kanashiro y Reynaga, 2017).

Mentoria

Formalmente, se implanta que una persona con insuficiente
experiencia desarrolle su labor con otra persona con mayor
experiencia en un determinado periodo. Los colaboradores de la
organizaciéon son incentivados para transferir conocimientos. Se
toma en cuenta, entre los miembros del ente organizacional (Gémez,

Kanashiro y Reynaga, 2017).

Politicas y estrategias

La organizacion, para promover que el conocimiento sea
intercambiado, y dinamizar la gestion del conocimiento, debe
establecer politicas y estrategias, lo que conllevaria al éxito

organizacional (Gomez, Kanashiro y Reynaga, 2017).
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e) Creaciony desarrollo del conocimiento

- Implementacion del sistema de gestion de innovacion

Es la ejecucion o puesta en marcha del desarrollo del conocimiento,
a través de la innovacion, lo que esta vinculado con la innovacion y
la forma como el ente institucional desarrolla el aprendizaje
organizativo, para ello, quien es capaz de generar nuevos
conocimientos y también es el protagonista del mismo con el fin de
socializar y poner en comuln sus conocimientos individuales y
especializados. Considera la implementacion del sistema de gestién

de innovacion. (Gomez, Kanashiro y Reynaga, 2017).

La creacion del conocimiento considera la recreacion y repensar la
organizacion como una idea compartida y compromiso por parte de
los empleados, libertad para crear y aportar en el ente organizativo,
fomentar la creatividad (generacion de ideas y nuevos
conocimientos, sin embargo, se hace necesario el compromiso por
parte de la organizacién, apoyo con politicas flexibles y abiertas, asi
como estrategias de recursos humanos, y también con incentivos y

remuneracion (Baque, 2014).

Al respecto, Cegarra (2005) considera que las organizaciones crean
conocimiento como resultado de las relaciones que sus agentes
internos (por ejemplo, personal funcionarios, especialistas, técnicos,
entre otros) mantienen con los agentes externos (tales como los
usuarios del servicio). A este respecto, las organizaciones pueden
utilizar mualtiples herramientas para adquirir, distribuir y utilizar la
informacion procedente de sus mencionadas relaciones (Gomez,

Kanashiro y Reynaga, 2017).
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f) Retencién de conocimientos

La retencién de conocimiento es una fase importante en la
construccion de los activos del conocimiento, ya que este se
incorpora a la organizacion para que se reutilice y adquiera mayor
relevancia en entes organizacionales, donde en ocasiones hay
insuficientes personas expertas en heterogéneos temas de relevancia.
Entonces tal aspecto afecta de manera desfavorable en el ente
organizacional, pero puede reducir este aspecto, si es que la
institucion tiene la capacidad de almacenamiento del conocimiento,
como, por ejemplo: procedimientos, manuales, entre otros
elaborados por expertos que se pueden transferir a otros (Baque,
2014).

- Almacenamiento del conocimiento
Considera el almacenamiento del know-how, la experiencia, el

conocimiento que surge, se desarrolla o se adquiere.

- Habilitacion de la infraestructura informacional
Considera la habilitacion de la infraestructura informacional que
existe en funcion del almacenamiento de conocimientos vy

experiencias (Obispo, 2018). .

g) Transferencia de conocimientos

La transferencia del conocimiento es relevante, y se fundamenta en
hallar de forma eficaz la interaccion comunicativa de las personas, lo
que favorece la transferencia del conocimiento. Existe métodos de
transferencia que se adaptan a la cultura. De un amplio (Davenport y
Prusak (2001).

Para eliminar fricciones que imposibilitan la transferencia del

conocimiento, los miembros deben tener contacto directo para que
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haya afinidad o coordinacion. Esta friccion puede ser la ausencia de
confianza. Se deben promover la espontaneidad y estar poco
estructuradas, cuando se implemente ferias de conocimiento para
impulsar el intercambio de conocimiento. Es evidente que los
miembros de la organizacion buscan conocimiento de alguien que se
encuentra cerca, tal vez por oportunidad o comodidad, pero se
considera si es fundamental un conocimiento para el ente
organizativo deberia buscarse de fuentes importantes no importa que

se encuentre lejos (Hurtado, 2018).

Es primordial el uso de las TICs, en cuanto a computadoras y redes,
que mejora la velocidad de transferencia del conocimiento, pero de
manera veloz; no obstante, como efecto del aumento de la velocidad

de transferencia, se reduce la densidad del conocimiento.

Para conectar a las personas, es crucial la transferencia del
conocimiento, para ello es fundamental una cultura organizacional

solida (Davenport y Prusak, 2001).

h) Utilizacién de conocimientos

Facilita generar mayor valor, la utilizacion del conocimiento, que se
desarrolla en el dia a dia, como, por ejemplo: los proyectos en los
entes organizacionales, toma de decisiones, por ello el ente
organizacional debe invertir en el fortalecimiento de capacidades en
el talento humano (Santana, Cabello, Cubas y Medina, 2011).
Adicionalmente, se dinamice la innovacion, por ello los
colaboradores deben estar motivados con incentivos, para la
utilizacion del conocimiento, entonces conlleva a la replicacion del
uso del conocimiento en heterogéneos ambitos del ente

organizacional.
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Utilizacion del conocimiento: Garantiza el uso del activo util, una
vez que se ha adquirido y desarrollo. Aqui se evidencia el resultado,
asi como la identificacion y eliminacion de las barreras, como
resultado de la transformacion del conocimiento. Son ciclicos los
procesos y debe existir la retroalimentacion unos a otros en el ente
organizacional, para ello debe orientarse el proceso, y es el gestor del

conocimiento.

2.2.1.7 Medios de la gestion del conocimiento
De acuerdo con Bocchio, Castellanos, Miranda, Robles, & Van
Oordt, (2009), a continuacién, se presenta los medios de la gestion

del conocimiento:

- Para el presente estudio se ha agrupado los medios de GC en tres:
personas, tecnologias de la informacion (TI) y cultura

organizacional.

Medio 1: personas

Quienes realizan la gestion del conocimiento, son las personas que lo
pueden desarrollar, sin ellos no habria generacion del conocimiento
y transferencia del conocimiento son el medio basico y fundamental
para que se realicen.

De acuerdo a Arbonies (2006), se necesita creer en las personas para
que desarrollen un trabajo, donde se dinamice la gestion del
conocimiento, al final los integrantes de la organizacion se

beneficien.

Medio 2: tecnologias de la informacion
Para que el proceso se codifique, se transmita el conocimiento, es
crucial que se use la infraestructura, especificamente las TICs, y de

esta manera se movilice la gestion del conocimiento.
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Medio 3: cultura organizacional

La cultura comprende se refleja en las creencias que poseen los
miembros de la organizacion, asi como los habitos que tienen cuando
ingresan al centro laboral, y sus actitudes en su desempefio laboral,
asi como su actitud hacia la organizacion (Akamine et al., 2004).

2.2.1.8 La gestion del conocimiento en organizaciones peruanas

Es evidente que las organizaciones consumen conocimiento
permanentemente, sin embargo, no generan conocimiento, inclusive
la subutilizan aquel con el que se trabaja en el ente organizativo. La
gestion del conocimiento se encarga de identificar conocimientos
medulares y de ponerlos a disposicién de aquellos profesionales o
trabajadores que lo requieran, con el propésito de conseguir

objetivos relevantes para la organizacion.

De acuerdo a Nonaka (1991), la generacion de nuevo conocimiento
involucra la probabilidad de asimilar con provecho las tacticas y
frecuentemente muy subjetivas percepciones, corazonadas e
intuiciones de los miembros del equipo investigador. Para la
generacion de nuevo conocimiento, las personas deben estar

motivadas, inspiradas (Horgan, 1996).

La creacion del conocimiento implica fomentar la creatividad, es
decir, generar ideas y novedosos conocimientos, pero, es crucial el
compromiso por parte de la organizacion, mediante estrategias de
recursos humanos, apoyo con politicas flexibles y abiertas; ademas,
con incentivos y remuneracion. Por su parte, Cegarra (2005) sostiene
que los miembros desarrollan la creacion o generacion del
conocimiento, como resultado de la interaccion de los agentes

internos y externos.
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Es un hecho que la eficiencia de las buenas practicas de la gestion
del tiempo genera probablemente una exitosa gestion organizacional,
que conlleva a importantes cambios organizacionales que corroboran
la relacion que existe entre ambos conceptos. Segun Rodriguez
(1999) la gestion del conocimiento es como una nueva cultura
empresarial, una nueva manera de gestionar las organizaciones, que
sitta los recursos humanos como el medular activo y sustenta su
poder de competitividad en la capacidad de compartir experiencias,
informacion, y conocimientos de forma sistematica y organizada. Es
indudable, que la creacion y el uso del conocimiento debe ser un

aspecto constante de las personas para pensar y para razonar.

El contexto de la realidad peruana, lamentablemente algunas
organizaciones no le dan la debida importancia a la gestion del
conocimiento, especificamente en la adquisicion del conocimiento
tanto tacito como explicito, asi como la comunicacion y la
transferencia de conocimiento, lo que conlleva a que no desarrollen
una buena gestion organizacional, en lo referente al disefio
organizacional y la cultura organizacional, entonces dificulta que los
entes organizativos desarrollen nuevos servicios online, satisfacer las
necesidades de los usuarios y crear nuevas innovaciones, sin olvidar
que los usuarios son el eje central por el que se desarrollan las

nuevas pautas de actuacion (Bague, 2018).

Gestion organizacional

2.2.2.1 Modelos de la gestién organizacional

Segun Tamayo, Del Rio y Garcia, (2014), en las organizaciones se
debe priorizar el recurso humano, quien es el elemento crucial que
permite elevar la competitividad del ente organizacional, por ello, se

debe considerar el andlisis del desarrollo humano.
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En temas de productividad, Deming (1982), en su libro “Fuera de la
crisis”, sostiene que la organizacion puede generar bienes y/o
servicios, para ello debe ejecutar, verificar y estandarizar los
procesos, lo que conllevara a la calidad total, y por ende elevar el
nivel de productividad, entonces es un hecho que, para concretizar
tal aspecto, los colaboradores deben estar bien preparados y estar en

mejora continua en el ente organizacional.

a. Modelo de gestion organizacional basado en el logro de
objetivos

Hace referencia a una distribucion de relaciones, que se orientan al
analisis de los entregables organizacionales, que considera la
cantidad, espacio, condiciones de tiempo, y finalmente la calidad
como eje central, que conduce a la indagacion de la efectividad del

ente (Tamayo, Del Rio y Garcia, 2014).

Dimensiones del modelo de gestion organizacional basado en el
logro de objetivos

Continuando con Tamayo, Del Rio y Garcia (2014), en el logro de
los fines de la organizacién, se basa este modelo de gestion
organizacional, asi como se fundamenta en la ubicacién de diversos
componentes, siendo estos, los componentes: desarrollo humano,
condiciones laborales y el componente productividad, todo ello
permite el éxito organizacional.

A continuacion, se describen los diferentes componentes con sus

interacciones:

Dimension de desarrollo humano:
Hace referencia a que la organizacion debe considera las Optimas
condiciones de la organizacion, o en el contexto de la sociedad

donde se le dé facilidades de educacion y buena salud, todo ello para
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que el recurso humano tenga una calidad de vida laboral,
adicionalmente, el empleo, y la interaccién social que se orienta al

desarrollo de la personalidad (Tamayo, Del Rio y Garcia, 2014).

Dimension condiciones laborales:

Segun Tamayo, Del Rio y Garcia (2014), considera aspectos fisicos,
sicoldgicos, y sociales sentados, que serian variables que pueden
afectar de forma negativa el rendimiento de los trabajadores en pro

de la realizacion de una labor,

Dimension productividad:

Desde la optica organizacional, se considera como la relacion que
existe de entregables, sean estos, tangibles o intangibles, frente a la
calidad y cantidad, de los insumos que se utilizan en el proceso
productivo en un tiempo definido. En cuanto a la dimension
econdmica, se posee la tecnologia, la tierra, el capital y el trabajo
(Tamayo, Del Rio, y Garcia (2014, p. 73).

2.2.2.2 Definicién de gestion organizacional

Se define la gestion organizacional como proceso porque todos los
encargados desarrollan ciertas actividades que se interrelacionan con
el propdsito de alcanzar objetivos anhelados de la organizacion. Este
proceso se desarrolla de acuerdo a la funcion de los objetivos
estratégicos (vision) y/o de los objetivos tacticos (mision), o

buscando cumplir los propdsitos cooperativos (Sanchez, 2003).

De acuerdo a Narvaez, Gutiérrez & Senior (2011) refieren que es el
proceso gerencial que se desarrolla de manera anticipada, el cual
necesita de una estructura organizacional que dara forma y accién a

los procesos de comunicacion y decision, para lograr la eficiencia de
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la organizacion, asi como la mejora continua y valor agregado a la
institucion.

2.2.2.3 Caracteristica de la gestion organizacional

La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales:

a) Disefo organizacional

- Formalizacién

El reglamento de organizacion y funciones (ROF) es cumplido por
todos los miembros de la organizacion. El reglamento interno del
trabajo es cumplido por todos los miembros de la organizacion. El

manual de organizacién y funciones. EI manual de procedimientos.

- Centralizacion
Los directivos hacen que en la toma de decisiones el personal
funcionario o servidor participe. La toma de decisiones no se

centraliza.

- Jerarquia de autoridad
La cadena de mando en la institucion se respeta. La definicion de

niveles jerarquicos de la administracion es adecuada.

- Amplitud del control
Los directivos de cada area operativa dirigen a su personal con
eficiencia. Los directivos de cada &rea operativa dirigen a su

personal con eficacia.

- Especializacion
La especializacion del personal para el desarrollo de tareas se
desarrolla de manera eficiente. La especializacion del personal para

el desarrollo de tareas se desarrolla de manera eficaz.

- Division del trabajo
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b) Cultura organizacional

- Regularidad de los comportamientos observados.

Las interacciones entre los miembros se caracterizan por un lenguaje
comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas y

diferencias.

- Normas

Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la forma de hacer las cosas. En la institucién las
politicas de trabajo son eficaces. En la institucion los reglamentos y

lineamientos sobre la manera de hacer las cosas son adecuadas.

- Valores dominantes
Son los principios que hacen la defensa de la organizacion y que
espera que sus integrantes compartan, como calidad de los

productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia.

- Filosofia
Acerca del trato que reciben de los empleados o los clientes, que son

reflejadas por las politicas.

- Reglas
Guias establecidas que tratan de la conducta humana dentro del ente
organizativo, que debe ser aprendido por los miembros nuevos, para

que sean aceptados en el grupo.

- Clima organizacional
La forma como la organizacién hace notar o transmite, se da la
interacciéon de los miembros del ente organizacional, cémo tratan al

cliente y a los proveedores, entre otros.
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Influencia de las préacticas de gestion del conocimiento en la
gestion organizacional de una organizacion

La gestion del conocimiento es el proceso de identificacion del
conocimiento, que incluye la identificacién y adquisicion del
conocimiento tacito y explicito. Asimismo, se considera la
comunicacion donde se comparte los conocimientos o informacion.
Ademas, se considera la formacion y mentoria, que incluye la
formacion, la mentoria, las politicas y estrategias. Ademas, la
creacion 'y desarrollo de conocimiento, que incluye la
implementacion del sistema de gestion de innovacion; asi como la
retencion de conocimientos, que incluye el almacenamiento del
conocimiento, y la habilitacion de la infraestructura informacional.
Ademas, de la transferencia de conocimiento, que incluye la
informacion de los resultados obtenidos, poner a disposicion de la
conexion en red. Asi como la utilizacion de conocimientos, que
incluye la reutilizacion de la experiencia positiva almacenada, y la
evaluacion del desempefio directivo; entonces las practicas de la
gestion del conocimiento, en alguna medida optimiza el disefio
organizacional, que incluye la formalizacion, centralizacion,
jerarquia de autoridad, amplitud del control, especializacion y
division del trabajo. También se considera la cultura organizacional,
que incluye la regularidad, de los comportamientos, las normas, los

valores dominantes, la filosofia, las reglas, y el clima organizacional.

Al revisar los procesos de GC, en especial el proceso de generacion
de conocimiento, se encuentra que las redes informales y auto
organizadas de personas presentes en las organizaciones son un
mecanismo para generar conocimiento. Estas se soportan sobre las
relaciones y la cooperacion no jerarquica y las forman personas con

algun interés comun.
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Hasta aqui la literatura permite evidenciar dos aspectos, la
socializacion y las redes de personas en la organizacion, como
elementos que contribuyen a la GC. En el proceso de codificacion
del conocimiento se rescatan algunos conceptos claves para hacer
eficiente este proceso: hacer interactuar a las personas mediante
tecnologias adecuadas, una estructura de codificacion que no reste
atributos distintivos y ubicacion de aquellos que poseen el

conocimiento.

2.3 Definicién de conceptos

Aprendizaje

Hace referencia a cuando una persona aprende, comprende la adquisicion y
la modificacion de conocimiento, para después demostrar habilidades,
estrategias; entonces, es evidente que, para ello se requiere las capacidades
cognoscitivas, linguisticas, motoras y sociales; por lo que también es
cambio perdurable de la conducta que orienta a que se obtenga un resultado
de la préctica o de otras formas de experiencia (Huaillani, 2014).

Adquisicién de conocimiento

Considera los diversos medios de transferencia de conocimiento para que la
organizacion o las personas puedan capturar el conocimiento, por ello se
debe dinamizar las practicas de gestion del conocimiento, provenientes de

fuentes externa e internas.

Comunicacion

A través de una base de datos, los conocimientos, es decir, la informacion
relacionada con buenas practicas, principios, objetivos, y que se adapta a las
normas que se adecuan a la normativa, asi como también las lecciones

aprendidas de sucesos que se enfrentaron en el pasado, para mejorar el futuro.

Mediante la comunicacion se puede hacer consultas y recibir informacion, para ello
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se hace un listado de personas Para hacer consultas pertinentes, o recepcionar
orientacion, a través de un listado de personas, y considerando la experiencia y
formacion, asi como también se desarrolla la comunicacion escrita entre los

integrantes del ente institucional.

Conocimiento
El modelo estandar desarrolla la identificacion del conocimiento como una
clase social de informacidn esto conlleva a una explicacion circular, como

alternativa a este modelo estandar (Baque, 2014).

Conocimiento téacito
Es el producto de los aprendizajes de las personas, de sus experiencias, de

los habitos que se acumulan a lo largo de sus vidas (Huaillani, 2014).

Conocimiento explicito

Habilidad para la diseminacién, reproduccién, y cuando se accede y
reaplica, mediante la organizacion, para ensefiar y entrenar. Asi como la
habilidad para la organizacion, sistematizacion, y la traduccién de una
visién en un enunciado de misién, en directrices operativas. La transferencia
de conocimiento via productos, servicios y procesos documentados (Dixon,
2001).

Conocimiento individual
Es aquel que recepcionan de las personas de sus competencias personales y
profesionales (conocimientos, habilidades, experiencia, capacidad critica,

relaciones sociales, etc.) (Dixon, 2001).

Conocimiento organizacional
Se hace explicito el conocimiento individual, y se comparte con otros
integrantes del ente organizacional, se transforma en conocimiento

organizativo (Rodriguez, 2015).
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Datos
Para la creacion del conocimiento, se requiere los datos que son el

componente determinante (Rodriguez, 2015).

Formacién y mentoria

La formacion que hace referencia a la capacitacion referente a las practicas
de gestion del conocimiento a los miembros de la organizacion de manera
formal (Gémez, Kanashiro y Reynaga, 2017). La Mentoria, formalmente, se
implanta que una persona con insuficiente experiencia desarrolle su labor
con otra persona con mayor experiencia en un determinado periodo. Los
colaboradores de la organizacion son incentivados para transferir
conocimientos. Se toma en cuenta, entre los miembros del ente

organizacional (Gémez, Kanashiro y Reynaga, 2017).

Identificacion del conocimiento

Para ello, es crucial tener en cuenta quien es la persona que tiene la
experiencia y el conocimiento, asi como conocer en qué area se puede tener
acceso al conocimiento. Entonces, se ubicaria a los expertos, y otras
herramientas, como: directorio y seccion amarilla de expertos, mapas de

conocimiento, sistemas de informacion, la red de respuesta.

Précticas de gestion del conocimiento

Es el desarrollo de las actividades de: identificacion del conocimiento, que
incluye la identificacion y adquisicion del conocimiento tacito y explicito.
Asimismo, se considera la comunicacion donde se comparte los
conocimientos o informacion. Ademas, se considera la formacion y
mentoria, que incluye la formacién, la mentoria, las politicas y estrategias.
Ademas, la creacion y desarrollo de conocimiento, que incluye la
implementacion del sistema de gestion de innovacion; asi como la retencion
de conocimientos, que incluye el almacenamiento del conocimiento, y la

habilitacién de la infraestructura informacional. Ademas, de la transferencia
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de conocimiento, que incluye la informacion de los resultados obtenidos,
poner a disposicion de la conexion en red. Asi como la utilizacion de
conocimientos, que incluye la reutilizacion de la experiencia positiva

almacenada, y la evaluacion del desemperio directivo (Rodriguez, 2015).

Politicas y estrategias

La organizacion, para promover que el conocimiento sea intercambiado, y
dinamizar la gestion del conocimiento, debe establecer politicas y
estrategias, lo que conllevaria al éxito organizacional (Gémez, Kanashiro y
Reynaga, 2017).

Retencidn de conocimientos

La retencion de conocimiento es una fase importante en la construccion de
los activos del conocimiento, ya que este se incorpora a la organizacion para
que se reutilice y adquiera mayor relevancia en entes organizacionales,
donde en ocasiones hay insuficientes personas expertas en heterogéneos

temas de relevancia (Gémez, Kanashiro y Reynaga, 2017).

Transferencia de conocimientos

La transferencia del conocimiento es relevante, y se fundamenta en hallar de
forma eficaz la interaccion comunicativa de las personas, lo que favorece la
transferencia del conocimiento. Existe métodos de transferencia que se

adaptan a la cultura. De un amplio (Davenport y Prusak (2001).

Utilizacion de conocimientos

Facilita generar mayor valor, la utilizacion del conocimiento, que se
desarrolla en el dia a dia, como, por ejemplo: los proyectos en los entes
organizacionales, toma de decisiones, por ello el ente organizacional debe
invertir en el fortalecimiento de capacidades en el talento humano (Santana,
Cabello, Cubas y Medina, 2011).
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

3.1 Hipotesis

3.11

Hipdtesis general
Las practicas de gestion del conocimiento influyen
significativamente en la gestion organizacional en la Unidad Médico

Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.

3.1.2 Hipotesis especificas

a) Las practicas de gestion del conocimiento en la Unidad Médico
Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
2018 se encuentran en un nivel regular.

b) La gestidn organizacional en la Unidad Médico Legal y Ciencias
Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentra en
un nivel regular.

c) Existe relacion significativa entre las practicas de gestion del
conocimiento y la gestion organizacional de la Unidad Médico
Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Pablico de Tacna,
2018.

3.2 Variables
3.2.1 Identificacion de la variable independiente

Variable independiente

X: Précticas de gestion del conocimiento

3.2.1.1 Dimensiones e indicadores
Dimensién 1: Identificacién del conocimiento

Indicadores:



- Identificacion del conocimiento tacito

- Identificacion del conocimiento explicito

Dimension 2: Adquisicion del conocimiento
Indicadores:
- Adquisicion del conocimiento tacito

- Adquisicion del conocimiento explicito

Dimension 3: Comunicacion

- Compartimiento de conocimiento o informacion

Dimensién 4: Formacion y mentoria
Indicadores:

- Formacién

- Mentoria

- Politicas y estrategias

Dimension 4: Creacion y Desarrollo de conocimientos
Indicador:

- Implementacion del sistema de gestidn de innovacion

Dimension 5: Retencién de conocimientos
Indicador:
- Almacenamiento del conocimiento

- Habilitacién de la infraestructura informacional

Dimensién 6: Transferencia de conocimientos
Indicador:
- Informacion de los resultados obtenidos

- Poner a disposicién la conexion en red
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Dimensién 7: Utilizacién de conocimientos

Indicadores:

Reutilizacion de la experiencia positiva almacenada

Evaluacion del desempefio directivo

3.2.1.2 Escala para la medicion de la variable

La Variable Independiente se medira con escalas ordinales.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Identificacidn de la variable dependiente

Variable dependiente

Y: Gestidn organizacional

3.2.2.1 Dimensiones e indicadores

Dimensién 1: Disefio organizacional

Indicadores:

Formalizacion
Centralizacion
Jerarquia de autoridad
Amplitud del control
Especializacion

Division del trabajo

Dimension 2: Cultura organizacional

Regularidad de los comportamientos
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- Normas

- Valores dominantes
- Filosofia

- Reglas

- Clima organizacional

3.2.2.2 Escala para la medicion de la variable

La Variable dependiente se mediré con escalas ordinales,
- Muy de acuerdo

- De acuerdo

- Poco de desacuerdo

- Endesacuerdo

- Muy en desacuerdo

3.3 Tipoy disefio de investigacion

3.3.1

3.3.2

Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion corresponde al tipo de
investigacion basica, ya que tiene como finalidad determinar la
influencia de las practicas de gestion del conocimiento en la gestion

organizacional (Carrasco, 2019).

Disefio de la investigacién

De acuerdo a Carrasco (2019) indica que:

Son aquellos disefios, cuyas variables independientes
carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupo de
control. Analizan y estudian los hechos y fendmenos de la
realidad después de su ocurrencia. Asimismo, es un disefio

no experimental transeccional o transversal, debido a que
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analizar o estudia el fendmeno de la realidad en un

momento determinado del tiempo (p. 71-72).

El modelo es el siguiente:
OX

<

oy

Donde:

M = Muestra en la que se realiza el estudio

Ox = Observacién de la variable independiente: Practicas de gestion

de la gestion del conocimiento

Oy = Observacion de la variable dependiente: Gestion

organizacional

Nivel de Investigacion

El nivel de investigacidn es explicativo

Ambito y tiempo social de la investigacion

3.5.1 Ambito de investigacion
El presente trabajo de investigacion se desarroll6 en el &mbito de la
ciudad de Tacna, en la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del

Ministerio Publico.

3.5.2 Tiempo social de la investigacion
El tiempo social de la investigacion es el afio 2018.



3.6 Poblacion y muestra

3.6.1 Unidades de estudio
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Trabajadores (Colaboradores) de la Unidad Médico Legal y Ciencias

Forenses, del Ministerio Publico de Tacna.

3.6.2 Poblacién

La poblacion estuvo constituida por el 100 % de los trabajadores de

la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico

de Tacna, siendo un total de 39.

Tabla 5
Determinacion de la poblacion
Poblacion Cantidad

Medicos 11
Psicélogos 9
Quimicos 2
Biologos 2
Antropologo 1
Ingeniero de Sistemas 1
Odontélogo 1
Administrativos 5
Técnicos asistenciales 6
Técnico auxiliar 1
Total 39

Fuente: Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
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3.6.3 Muestra
En el presente estudio, se trabajo con toda la poblacion, es decir, con
los 39 trabajadores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses

del Ministerio Publico de Tacna.

3.7 Procedimientos, técnicas e instrumentos

3.7.1 Procedimientos
La recoleccion de la informacion se hizo en forma personal y de

primera fuente, para tal efecto se hizo las siguientes actividades:

- Se solicitdé el permiso correspondiente al Jefe de la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
para solicitar la autorizacion para la aplicacion de los instrumentos
validados en cuanto a la gestion del conocimiento y la gestion
organizacional.

- Antes de aplicar los referidos instrumentos, se hizo conocer a los
trabajadores (colaboradores) de la referida entidad, lo siguiente:

» Eltema de la investigacion

=  Obijetivo del estudio

= Utilidad de la investigacion

» Indicaciones sobre el llenado de los instrumentos

= El tiempo que se utilizara para el llenado

= Recomendaciones para el respectivo llenado

- Se procedié a la entrega de los instrumentos, dandoles un tiempo
prudente de una hora cronoldgica para cada instrumento de acuerdo
a las variables de estudio.

- Culminado el llenado de los instrumentos por los trabajadores
(colaboradores), se procedi6 a recogerlos, dandoles el

agradecimiento respectivo.
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Técnicas para recoleccion de los datos

Encuesta

En el presente estudio se utilizd dos encuestas dirigido a los
colaboradores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, la primera para determinar su
apreciacion sobre las practicas de gestion del conocimiento y; y la
segunda para verificar su apreciacion sobre la gestién organizacional
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio

Publico.

Instrumentos para la recoleccion de los datos

Cuestionario

En el presente estudio se utiliz6 dos cuestionarios dirigido a los
colaboradores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, el primero para determinar su
apreciacion sobre las practicas de gestion del conocimiento y el
segundo para verificar su apreciacion sobre la gestion organizacional
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio

Publico.

Validacion y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Este atributo de los instrumentos de la investigacion consiste en que
estos miden con objetividad, precision, veracidad y autenticidad,
aquello que se desea medir de la variable o variables en estudio. La
validacién de los instrumentos se desarroll a través de la prueba de

la confiabilidad del estadistico Alpha de Cronbach, luego de la
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aplicacion de una prueba piloto, cuyos resultados estaran dentro del
rango de aceptabilidad.

Se procedié a tabular los datos, de acuerdo a los instrumentos, es
decir, los cuestionarios, posteriormente, se elabord la matriz de datos
digital, de donde se obtuvo las distribuciones y las asociaciones entre
variables segun indican los objetivos, representados luego en el
programa de hoja de calculo: EXCEL Para el procesamiento de la
informacion se elaboré tablas de distribucion de frecuencias
absolutas y relativas. Los datos se presentaron en tablas de
frecuencias y con figuras de barras de error con un intervalo de
confianza del 95%, mediante el uso del programa SPSS version 21.
Después se aplicé una prueba estadistica para la contrastacion de la
hipétesis, segun la prueba de la normalidad.
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CAPITULO IV:

LOS RESULTADOS

4.1 Descripcion del trabajo de campo
En cuanto al trabajo de campo, se realizaron las siguientes actividades: en
primer lugar, los instrumentos cumplieron sus requisitos, como la validez y
confiabilidad. Y se hizo la re categorizacion de las escalas de valorizacion

de las variables, dimensiones e indicadores:

En lo referente a la validez, se utiliz6 la validez de contenido, es decir, a
través de la validacion de expertos, en este caso dos expertos, a quienes se
les entregd la operacionalizaciébn de variables y los respectivos

instrumentos.

En segundo lugar, una vez concluido la validacién de los instrumentos se
procedio a obtener la confiablidad, a través, del método de consistencia Alfa
Cronbach, a través de una prueba piloto con la aplicacion de cuestionarios
dirigido a los trabajadores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses
del Ministerio Publico de Tacna, para determinar su apreciacion sobre las
practicas de gestion del conocimiento y; la segunda para verificar su
apreciacion sobre la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y

Ciencias Forenses del Ministerio Publico.

Tabla 6

Confiabilidad de las variables

Variables Coeficiente
Précticas de gestion del conocimiento 0,965
Gestion organizacional 0,903

Fuente: elaboracion propia
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Una vez concluido la obtencidn de la validez y confiabilidad, se considera lo

siguiente:

El trabajo se planted en torno a tres fases generales desglosadas en tareas
concretas: una fase inicial donde se llevd a cabo una revision extensa sobre
el tema de estudio seleccionado; una primera fase: donde se realizo el
contacto con las diferentes instituciones que tienen que ver con las variables
de estudio, como la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna y una segunda fase:

donde se realiz6 la recogida de la informacion.

En la fase inicial: se realizo las tareas concretas que se citan a continuacion:

a. Se desarrollé una vasta revision bibliografica nacional e internacional

sobre las variables de estudio.

En la Primera fase: se realizé el contacto con los directivos y personal de
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico, a quienes

se les explico los objetivos de la investigacion.

b) Revision de los articulos cientificos mediante las paginas Webs, donde se

obtuvo informacién relacionadas a las variables de Estudio.
La Segunda fase: Se refiere a la fase de recogida de la informacion.

a)  Tabulacion de los resultados.

b)  Analisis estadistico de los resultados.

El analisis estadistico se hizo a nivel variables, dimensiones e indicadores,
para lo cual se recategorizo6 (a través del software estadistico SPSS 24) las
categorias de los instrumentos. Se determind categorias pertinentes a las
variables, dimensiones e indicadores para interpretar con propiedad

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

c) Elaboracion de la discusion y conclusiones.
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4.2 Disefio de la presentacion de los resultados
La presentacion de los resultados, se disefi0 en base a las variables,
dimensiones e indicadores:
Analisis descriptivo de las variables, dimensiones e indicadores:
Variable independiente
X: Précticas de gestion del conocimiento

Dimensiones e indicadores

Dimensién 1: Identificacion del conocimiento
Indicadores:

- ldentificacion del conocimiento técito

- Identificacion del conocimiento explicito
Dimensién 2: Adquisicion del conocimiento
Indicadores:

- Adquisicion del conocimiento tacito

- Adquisicion del conocimiento explicito
Dimensién 3: Comunicacion

- Compartimento de conocimiento o informacion

Dimension 4: Formacion y mentoria

Indicadores:

- Formacién

- Mentoria

Dimensidn 4: Creacion Desarrollo de conocimientos
Indicador:

- Implementacién del sistema de gestion de innovacién
Dimension 5: retencion de conocimientos

Indicador:

- Almacenamiento del conocimiento

- Habilitacién de la infraestructura informacional



Dimension 6: TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS

Indicador:

- Informacidn de los resultados obtenidos

- Poner a disposicién la conexion en red

Dimension 7: utilizacion de conocimientos
Indicadores:

- Reutilizacion de la experiencia positiva almacenada

- Evaluacion del desempefio directivo

Variable dependiente
Variable dependiente

Y: Gestion organizacional

Dimensiones e indicadores
Dimensidn 1: Disefio organizacional
Indicadores:

e Formalizacién

e Centralizacion

e Jerarquia de autoridad

e Amplitud del control

e Especializacion

e Division del trabajo

Dimensidn 2: Cultura organizacional

- Regularidad de los comportamientos
- Normas

- Valores dominantes

- Filosofia

- Reglas

- Clima organizacional

61
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4.3 Resultados

4.3.1 Analisis de las variables como resultados de la aplicacion de la

guia de analisis documental

VARIABLE INDEPENDIENTE: PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Tabla 7

Practicas de gestion del conocimiento

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaces 0 0
Regulares 35 89,7 89,7
Eficaces 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Las cifras obtenidas en la tabla, hacen notar que el 89,7 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna vy el
10,3 % del grupo refieren que las practicas de gestion del conocimiento son

eficaces.

Por tanto, se deduce que la mayoria de los encuestados sostienen que las practicas
de gestion del conocimiento son regulares, que involucra: la identificacion y la
adquisicion del conocimiento; la formacién y mentoria, asi como desarrollo y

retencién de conocimientos.
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DIMENSION: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO

Tabla 8

Identificacion del conocimiento

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 2 51 51
Regular 34 87,2 92,3
Eficaz 3 7,7 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacidn recaba en la tabla, indican que el 5,1 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
refieren que la identificacion del conocimiento es ineficaz. Asimismo, el 87,2% de
los trabajadores encuestados manifiestan que es regular y un 7,7 % del grupo

indicaron que es eficaz.

En resumen, la mayoria de los encuestados manifiestan que la identificacion del

conocimiento es regular como el conocimiento tacito y explicito.
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INDICADOR: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO TACITO

Tabla 9

Identificacion del conocimiento tacito

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 7 17,9 17,9
Regular 29 74,4 92,3
Eficaz 3 1,7 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos que evidencia la tabla, hacen notar que el 17,9 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
refieren que el conocimiento tacito es ineficaz. EI 74,4 % del grupo refieren que

es regular. Asimismo, el 7,7% del grupo refieren que es eficaz.

Por tanto, la mayoria de los encuestados refieren que la identificacion del
conocimiento tacito es regular, con respecto a que la institucion identifica el
conocimiento obtenido a partir de otras entidades del sector, se dedica a la

identificacion del conocimiento externo.
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INDICADOR: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO EXPLICITO

Tabla 10

Identificacion del conocimiento explicito

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 3 7,7 7,7
Regular 32 82,0 89,7
Eficaz 4 10,3 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacion recolectada, refieren que el 7,7 % de los trabajadores de la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, refieren que
la identificacion del conocimiento explicito es ineficaz. EI 82,0 % refieren que la
identificacion del conocimiento explicito es regular. Asimismo, el 10,3 % del

grupo manifiestan que es eficaz.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la identificacion del
conocimiento explicito es regular, en cuanto a si la institucion identifica el
conocimiento cuenta con una base de datos o sistema similar con informacion
relacionada con principios, objetivos y buenas practicas de trabajo que se adecuan

a las normas y el contexto del ente institucional.



DIMENSION: ADQUISICION DE CONOCIMIENTO

Tabla 11

Adgquisicién de conocimiento

66

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 1 2,6 2,6
Regular 36 92,3 94,9
Eficaz 2 51 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

De acuerdo a la informacién consignada en la tabla, el 2,6 % de los trabajadores

de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,

manifiestan que la adquisicion de conocimiento es ineficaz. EI 92,3 % del grupo

refieren que es regular. Asimismo, el 5,1 % del grupo indican que es eficaz.

En conclusién, se deduce que la mayoria de los encuestados indican que la

adquisicion de conocimiento se encuentra en un nivel regular, con respecto a la

adquisicion del conocimiento tacito y explicito.



67

INDICADOR: ADQUISICION DEL CONOCIMIENTO TACITO

Tabla 12
Adquisicion del conocimiento tacito

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 2 51 51
Regular 36 92,3 97,4
Eficaz 1 2,6 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

De acuerdo a la informacidn consignada en la tabla, el 5,1 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican que la adquisicion del conocimiento tacito es ineficaz. El 92,3 % del

grupo refieren que es regular. Asimismo, el 2,6 % del grupo refieren que es eficaz.

Segun los datos obtenidos, se observa que la mayoria de los encuestados indica
que es regular, con respecto a que la instituciéon usa el conocimiento obtenido a
partir de otras entidades del sector, y se usa el conocimiento obtenido a partir

instituciones de investigaciones publica.
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INDICADOR: ADQUISICION DEL CONOCIMIENTO EXPLICITO

Tabla 13

Adquisicion del conocimiento explicito

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Regular 38 97,4 97,4
Eficaz 1 2,6 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

De acuerdo a la informacion recolectada, el 97,4 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna
indican que la adquisicion del conocimiento explicito es regular y el 2,6 % del

grupo refieren que la adquisicion del conocimiento explicito es eficaz.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la adquisicién del
conocimiento explicito es regular, con respecto a que la institucién cuenta con una
base de datos o sistema similar con informacion relaciona con principios,
objetivos y buenas préacticas de trabajo que se adecuan a la normativa y al

contexto institucional.
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DIMENSION: COMUNICACION

Tabla 14

Comunicacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 2 51 51
Regular 33 84,6 89,7
Adecuada 4 10,3 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Como se nota en la tabla, el 5,1 % de los trabajadores de la Unidad Médico Legal
y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, manifiestan que la
comunicacion es inadecuada. El 84,6 % del grupo refieren que es regular.

Asimismo, el 10,3 % del grupo indican que es adecuada.

En conclusién, se deduce que la mayoria de los encuestados indican que la

comunicacion se encuentra en un nivel regular, en cuanto a la comunicacion.
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INDICADOR: COMPARTIMENTO DE CONOCIMIENTO O INFORMACION

Tabla 15

Compartimento de conocimiento o informacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 1 2,6 2,6
Regular 36 92,3 94,9
Eficaz 2 51 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Segun la informacién consignada en la tabla, el 2,6 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
manifiestan que el compartimento de conocimiento o informacion es ineficaz. El
92,3 % del grupo refieren que es regular. Asimismo, el 5,1 % del grupo indican

que es eficaz.

En conclusién, se deduce que la mayoria de los encuestados indican que el

compartimento de conocimiento o informacion es regular.
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DIMENSION: FORMACION Y MENTORIA

Tabla 16

Formacion y mentoria

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
No se desarrolla 1 2,6 2,6
Es regular 31 79,5 82,1
Es permanente 7 17,9 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

De acuerdo a los resultados recolectados, se observa que el 2,6 de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
refieren que la formacion y mentoria no se desarrolla. Asimismo, el 79,5% del

grupo refieren que es regular. EI 17,9% indicaron que es permanente.

En resumen, la mayoria de los encuestados indican que la formacién y mentoria es

regular.
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INDICADOR: FORMACION

Tabla 17
Formacion
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
No se desarrolla 1 2,6 2,6
Es regular 31 79,5 82,1
Permanente 7 17,9 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos recolectados en la tabla, hacen notar que el 2,6 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
manifiestan que el 2,6% refieren que la formacion no se desarrolla. El 79,5% del

grupo indican que es regular. Asimismo, el 17,9% indicaron que es permanente.

En resumen, la mayoria de los encuestados sostienen que la formacion es regular,
en cuanto a si se capacita formalmente sobre las practicas de gestion del
conocimiento, si se proporciona formacion informal para la gestion del

conocimiento.
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INDICADOR: MENTORIA

Tabla 18
Mentoria
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
No se desarrolla 1 2,6 2,6
Es regular 33 84,6 87,2
Es permanente 5 12,8 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Las cifras obtenidas en la tabla, hacen notar que el 2,6 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna
refieren que la mentoria no se desarrolla. EI 84,6 % del grupo refieren que la

mentoria es regular. Asimismo, el 12,8 % del grupo es permanente.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la mentoria se
desarrolla de forma regular, con relacion a si en la institucion se establece de
manera formal que una persona nueva o con escasa experiencia acompafie en su
labor a otra de mayor experiencia para aprender las labores durante un periodo

establecido.
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INDICADOR: POLITICAS Y ESTRATEGIAS

Tabla 19
Politicas y estrategias

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Se implementan de
manera regular 38 97.4 97.4
Se implementan de 1 26 100,0

manera eficaz
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacion que proporciona la tabla, refiere que el 97,4 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
se implementa de manera regular las politicas y estrategias. El 2,6% del grupo

indican que se implementa las politicas y estrategias de manera eficaz.

Los datos recolectados, refieren que la mayoria de los encuestados refieren que se
implementan de manera regular, con respecto a que el ente institucional tiene

establecida una politica o estrategia para la gestion del conocimiento.
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DIMENSION: CREACION Y DESARROLLO DE CONOCIMIENTOS

Tabla 20
Creacion y desarrollo de conocimientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 2 51 51
Regular 33 84,6 89,7
Adecuada 4 10,3 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacion obtenida en la tabla, hacen notar que el 5,1 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican que es inadecuada el desarrollo de conocimientos. El 84,6 % del grupo

refieren que es regular. Asimismo, el 10,3% indicaron que es adecuada.

En resumen, se puede colegir que la mayoria de los encuestados refieren que el
desarrollo de conocimientos es regular, con respecto a la implementacion del

sistema de gestion de innovacion.
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INDICADOR: IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE GESTION DE
INNOVACION

Tabla 21

Implementacion del sistema de gestion de innovacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No se desarrolla 2 51 51
Regular 33 84,6 89,7
Se desarrolla 4 10,3 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos que proporciona la tabla refieren que el 5,1 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
refieren que no se desarrolla la implementacion del sistema de gestion de la
innovacion. El 84,6 % del grupo indican que es regular. Y el 10,3 % del grupo

indica que se desarrolla.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la implementacion de

la gestidn de la innovacion se desarrolla de manera regular.
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DIMENSION: RETENCION DE CONOCIMIENTOS

Tabla 22

Retencion de conocimientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Se desarrolla de manera 35 897 897
regular
Se desarrolla 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacion que proporciona la tabla, trabajadores de la Unidad Médico Legal
y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, el 89,7% refieren que la
retencion de conocimientos se desarrolla de manera regular. Y el 10,3% indicaron

que se desarrolla.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la retencion de
conocimientos se desarrolla de manera regular, de manera el almacenamiento del

conocimiento y la habilitacion de la infraestructura informacional.
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INDICADOR: ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Tabla 23

Almacenamiento del conocimiento

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuado 3 7,7 7,7
Regular 32 82,0 89,7
Adecuado 4 10,3 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos que proporciona la tabla, indican que el 7,7 % de trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Pablico de Tacna es
inadecuado. EI 82,0 % del grupo indican que es regular. Y el 10,3% del grupo

indicaron que es adecuado.

De estos datos se puede concluir que la mayoria de los encuestados indican que el
almacenamiento del conocimiento es regular, con respecto al know-how, la
experiencia, el conocimiento que surge, con respecto a su adquisicién y

desarrollo.
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INDICADOR: HABILITACION DE LA INFRAESTRUCTURA
INFORMACIONAL

Tabla 24

Habilitacion de la infraestructura informacional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 6 15,4 15,4
Regular 32 82,0 97,4
Adecuada 1 2,6 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos que evidencia la tabla, el 15,4 % de los trabajadores de la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, indican que la
habilitacion de la infraestructura informacional es inadecuada. ElI 82,0 % del

grupo refieren que es regular. El 2,6% del grupo indicaron que es adecuada.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados indican que habilitacién de la
infraestructura informacional es regular con respecto a la habilitacion de la
infraestructura informacional existente en funcion del almacenamiento de

conocimientos y experiencias.
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DIMENSION: TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS

Tabla 25
Transferencia de conocimientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Regular 38 97.4 97.4
Adecuada 1 2.6 100.0

Total 39 100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

La informacion recabada en la tabla, hacen notar que el 97,4 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,

es regular. El 2,6% del grupo indicaron que es adecuada.

En consecuencia, la mayoria de los encestados refieren que la transferencia de
conocimiento es regular, con respecto al almacenamiento del conocimiento y la

habilitacién de la infraestructura informacional.
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INDICADOR: INFORMACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Tabla 26

Informacién de los resultados obtenidos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Regular 35 89,7 89,7
Adecuada 4 10,3 100,0

Total 39 100,0
Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos conseguidos en la tabla, hacen notar que el 89,7 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,

refieren que es regular. EI 10,3 % del grupo indican que es adecuada.

En resumen, la mayoria de los encuestados indican que la informacion de los
resultados obtenidos es regular, con respecto a si la institucién cuenta con
informacién de los principales resultados obtenidos por areas de trabajo o

proyectos emprendidos.
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INDICADOR: DISPOSICION LA CONEXION EN RED

Tabla 27
Disposicion la conexion en red

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No se pone a 3 7,7 7,7
Se pone de manera 36 92.3 100,0
regular
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Los datos recolectados en la tabla, hacen notar que el 7,7 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican que no se pone a disposicion la conexion en red en la institucion. Y el
92,3 % del grupo refieren que se pone de manera regular la disposicion la

conexion en red.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados indican que se pone de manera regular
la disposicion de las areas, la conexion en red que permita el uso del herramental

informatico para viabilizar la transferencia de la informacion y el conocimiento.



DIMENSION: UTILIZACION DE CONOCIMIENTOS

Tabla 28

Utilizacion de experiencia positiva almacenada
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Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 1 2,6 2,6
Regular 31 79,5 82,1
Adecuada 7 17,9 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Las cifras obtenidas en la tabla, hacen notar que el 2,6 % de los trabajadores de la Unidad

Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, refieren que la

Utilizacién de conocimiento es inadecuada. El 79,5 % del grupo indica que es regular. el

17,9 % refieren que es adecuada,

En otras palabras, la mayoria de los encuestados refieren que la utilizacién de

conocimientos es regular, con relacién a la reutilizacion de la experiencia positiva

almacenada y la evaluacion del desempefio directivo.
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INDICADOR: REUTILIZACION DE LA EXPERIENCIA POSITIVA
ALMACENADA

Tabla 29
Reutilizacion de la experiencia positiva almacenada

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 3 7,7 7,7
Regular 29 74,4 82,1
Adecuada 7 17,9 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

La informacion que proporciona la tabla, segun los trabajadores de la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, el 7,7%
refieren que la reutilizacién de la experiencia positiva almacenada es inadecuada.
Asimismo, el 74,4% de los trabajadores encuestados manifiestan que es regular y

un 17,9% indicaron que es adecuada.

En resumen, la mayoria de los encuestados refieren que la reutilizacion de la
experiencia positiva almacenada es regular, sobretodo en cuanto a si en la

institucion se establece politicas de trabajo.
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INDICADOR: EVALUACION DEL DESEMPENO DIRECTIVO

Tabla 30
Evaluacién del desempefio directivo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 1 2,6 2,6
Regular 32 82,0 84,6
Adecuada 6 15,4 100,0

Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos

La informacion obtenida en la tabla, Segun los trabajadores de la Unidad Médico
Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, el 2,6% refieren que
la evaluacion del desempefio directivo es inadecuada. Asimismo, el 82% de los
trabajadores encuestados manifiestan que es regularmente adecuada y un 15,4%

indicaron que es adecuada.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la evaluacion del
desempefio directivo es regular, con respecto a si la evaluacion del desempefio

directivo el empleo del conocimiento explicito, en los procesos de decisiones.
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VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION ORGANIZACIONAL

Tabla 31

Gestion organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
No es coherente 2 51 51
Regular 35 89,8 94,9
Coherente 2 51 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos que proporciona la tabla, hacen notar que el 5,1 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
refieren que no es coherente. EI 89,8 % del grupo refieren que la gestion
organizacional es regular. el 5,1% refieren que la gestion organizacional es

coherente.

Segun los datos obtenidos se interpreta que la mayoria de los encuestados refieren
que la gestién organizacional es regular, sobre todo en cuanto al disefio

organizacional y cultura organizacional.
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DIMENSION: DISENO ORGANIZACIONAL

Tabla 32

Disefio organizacional

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
RegUIar 35 89,7 89,7
Coherente 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos consignados en la tabla hacen notar que el 89,7 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, es
regular. EI 10,3 % refieren que el disefio organizacional es coherente.

En conclusion, la mayoria de los encuestados indican que el disefio organizacional
se encuentra en un nivel regular, sobre todo en cuanto a la formalizacion y

jerarquia de autoridad.
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INDICADOR: FORMALIZACION

Tabla 33
Formalizacion

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
RegUIar 35 89,7 89,7
Coherente 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Las cifras obtenidas en la tabla, hacen notar, que el 89,7 % de los trabajadores de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indicaron que la formalizacion es regular. el 89,7% refieren que la formalizacion
es regular. El 10,3% de los trabajadores encuestados manifiestan que es

coherente.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la formalizacion es
regular, en cuanto al cumplimiento del reglamento interno del trabajo por los
miembros de la institucion y la socializacién por parte de la institucion del manual

de organizacion y funciones (MOF) es socializado por la instituciéon.



INDICADOR: CENTRALIZACION

Tabla 34
Centralizacion
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Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 5 12,8 12,8
Regular 33 84,6 97,4
Alto 1 2,6 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

De acuerdo a los datos presentados, se puede apreciar que el 12,8 % de los

trabajadores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio

Publico de Tacna, indican que es bajo. El 84,6 % del grupo refieren que la

centralizacion se encuentra en un nivel regular. Y el 2,6 % del grupo indican que

es alto.

Por tanto, la mayoria de los encuestados indican que es regular, en cuanto a si los

directivos hacen que el personal funcionario o servidor de las diferentes areas de

la institucion, participe en la toma de decisiones.
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INDICADOR: JERARQUIA DE AUTORIDAD

Tabla 35
Jerarquia de autoridad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No se respeta 4 10,3 10,3
rSeegLelzpr)eta de forma 39 820 923
Se respeta 3 1,7 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos recolectados en la tabla, hacen notar que el 10,3 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican que no se respeta la jerarquia de autoridad. El 82,0 % del grupo refieren
que se respeta de forma regular. Asimismo, el 7,7 % del grupo indica que se

respeta.

Es decir, segun los datos obtenidos indican que la mayoria de los encuestados que

la jerarquia se respeta de forma regular, en cuanto a la cadena de mando.



INDICADOR: AMPLITUD DEL CONTROL

Tabla 36
Amplitud del control
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Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Inadecuada 3 77
Regular 31 872
Adecuada 5 100,0
Total 39

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

La informacion recabada en la tabla, Segun los trabajadores de la Unidad Médico

Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, el 7,7% refieren que

la amplitud del control es inadecuada. Asimismo, el 79,5% de los trabajadores

encuestados manifiestan que es regularmente adecuada y un 12,8% indicaron que

es adecuada.

En resumen, se interpreta que la mayoria de los encuestados indican que la

amplitud de control es regular en cuanto a si los directivos de cada area operativa

dirigen a su personal con eficiencia.
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INDICADOR: ESPECIALIZACION

Tabla 37
Especializacién

Categoria Frecuencia  Porcentaje | Orccnial

acumulado
Inadecuada 3 77 77
Regular 36 92,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Las cifras obtenidas en la tabla, se indican que el 7,7 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, el
7,7% refieren que la especializacién es inadecuada. Asimismo, el 92,3% de los

trabajadores encuestados manifiestan que es regularmente adecuada.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados indican que la especializacion es
regular, en cuanto a si la especializacion del personal para el desarrollo de tareas

se desarrolla de manera eficiente.



INDICADOR: DIVISION DEL TRABAJO

Tabla 38
Division del trabajo
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Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Inadecuada 2 5.1
Regular 35 94.9
Adecuada 2 100,0
Total 39

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Las cifras reportadas en la tabla, se puede hacer notar que el 5,1 % de los

trabajadores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio

Publico de Tacna, refieren que la division del trabajo. EI 89,8% del grupo indica

que es regular. El 5,1% del grupo indicaron que es adecuada.

En consecuencia, la mayoria de los encuestados indican que la division del trabajo

es regular.



DIMENSION: CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 39

Cultura organizacional
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Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No es solida 2 51
Regularmente sélida 33 89,7
Sélida 4 100,0
Total 39

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos que proporciona la tabla, hacen notar que el 5,1 % de los trabajadores

de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna

indican que la cultura organizacion no es solida. EI 84,6 % del grupo indican que

es regularmente solida. El 10,3 % del grupo refieren que es solida.

Por consiguiente, se colige que la mayoria de los encuestados indican que la

cultura organizacional es regularmente solida, sobre todo en cuanto a la

regularidad de los comportamientos, y las normas.
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INDICADOR: REGULARIDAD DE LOS COMPORTAMIENTOS

Tabla 40
Regularidad de los comportamientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No es sélida 4 10,3 10,3
Poco sélida 34 87,1 97,4
Sélida 1 2,6 100,0

Total 39 100,0
Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos obtenidos en la tabla, son los siguientes: el 10,3 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican gque no es solida la regularidad de los comportamientos. EI 87,10 % del
grupo refieren que es poco sélida. Asimismo, el 2,6 % del grupo indican que es

solida.

De estos resultados, se puede concluir que la mayoria de los encuestados indican
que la regularidad de los comportamientos es poco solida las interacciones entre

los miembros de la institucion se caracterizan por lenguaje comun.
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INDICADOR: NORMAS

Tabla 41
Normas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaces 1 2,6 2,6
Regular 34 87,1 89,7
Eficaces 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

La informacién recolectada en la tabla, hacen notar que el 2,6 % de los
trabajadores de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio
Publico de Tacna, refieren que las normas son ineficaces. El 87,10 % refieren que
las normas se encuentran en un nivel regular. Asimismo, el 10,3% indicaron que

es eficaz.

De los resultados obtenidos, se puede resumir que la mayoria de los encuestados
indican que las normas se encuentran en un nivel regular, en cuanto a si la
institucion brinda las pautas de comportamiento de manera eficaz. Y si tiene

politica de trabajo eficaz.
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INDICADOR: VALORES DOMINANTES

Tabla 42

Valores dominantes

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No se practican 3 7,7 7,7
Regularmente se
pra%ti o 33 84,6 92,3
Se practican 3 7,7 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Segun la informacion consignada en la tabla, se indica que el 7,7% de la Unidad
Medico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, refieren que
los valores dominantes no se practican. Asimismo, el 84,6% de los trabajadores
encuestados manifiestan que es regularmente se practican y un 7,7% indicaron

que se practican.

En resumen, se puede colegir que la mayoria de los encuestados indican que los
valores dominantes regularmente se practican, con relacion a si los principios de
la institucién contribuyen a cumplir transparentemente su mision y si los

principios se comparten.
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INDICADOR: FILOSOFIA

Tabla 43
Filosofia

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No es clara 5 12,8 12,8
Es poco clara 28 71,8 84,6
Es clara 6 15,4 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos que proporciona la tabla, hacen notar que el 12,8 % de los trabajadores
de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,
indican que la filosofia de la institucién no es clara. El 71,8 % del grupo indica

que es clara. EI 15,4 % del grupo refieren que es clara.

En resumen, la mayoria de los encuestados indican que la filosofia de la
institucion es poco clara, en cuanto a si las politicas que reflejan las creencias

sobre el trato que deben recibir el personal o los usuarios.



INDICADOR: REGLAS
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Tabla 44
Reglas
Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
No son claras 3 7,7 7,7
Son poco claras 30 76,9 84,6
Son claras 6 15,4 100,0
Total 39 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos recolectados en la tabla, son los siguientes: el 7,7 % de los trabajadores

de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna,

refieren que las reglas no son claras. Asimismo, el 76,9% del grupo manifiestan

que son poco claras y un 15,4% indicaron que son claras.

Por consiguiente, la mayoria de los encuestados manifiestan que las reglas son

poco claras, probablemente porque no poseen una sélida cultura organizacional.
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INDICADOR: CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 45
Clima organizacional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Desfavorable 10 25,6 25,6
Poco favorable 23 59,0 84,6
Favorable 6 15,4 100,0

Total 39 100,0
Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Los datos que evidencia la tabla, indican que el 25,6 % de los trabajadores de la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna. El
59% del grupo manifiestan que es poco favorable y un 15,4% del grupo indicaron

que es favorable.

En resumen, la mayoria de los encuestados indican que el clima organizacional es
poco favorable en cuanto a las condiciones fisicas y laborales y su incidencia en la

conducta de los trabajadores.



Pruebas de Normalidad
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Para establecer si las variables cuentan con una distribucion normal, es necesario

realizar la prueba de normalidad; asi mismo, se debe considerar la prueba de

Shapiro-Wilk porque la muestra es menor a 50 los resultados de las pruebas

realizadas se muestran en la siguiente tabla.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Practicas de gestion ,528 39 ,000 ,350 39 ,000
Gestion organizacional ,449 39 ,000 443 39 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Formulacion de la hipdtesis

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucién normal

Establecer el nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) = 5%

Estadistico de prueba

Se determino trabajar un estadistico de prueba “Shapiro-Wilk”
Lectura del pvalor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI: (p <0.05) — entonces se rechaza la Ho
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Decision
Los resultados muestran que las Practicas de gestion del conocimiento (sig. 0,000)
y la Gestion organizacional (sig. 0,000) dichas variables poseen una distribucion

no normal por tener los valores menores a (p < 0,05); por lo tanto, se deben

realizar pruebas no paramétricas para la evaluacion de estas variables.
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4.4 Prueba estadistica

VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS SECUNDARIA
Las practicas de gestion del conocimiento en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentran en

un nivel regular.

a)  Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: Las practicas de gestion del conocimiento en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 no se encuentran

en un nivel regular.
Hipotesis alterna
H1: Las practicas de gestion del conocimiento en la Unidad Médico Legal y

Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentran en

un nivel regular.

b)  Nivel de significancia: 0.05

c)  Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado



Tabla 46
Estadistico de prueba - chi cuadrado

Estadisticos de prueba

Las practicas de
gestion del

conocimiento

Chi-cuadrado

gl
Sig. asintotica

24,6412
1
,000

d)  Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0.05
No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0.05

Conclusion:
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Dado que el pvalor es menor a 0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se

concluye que las practicas de gestién del conocimiento en la Unidad Médico

Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentran en

un nivel regular.
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VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS SECUNDARIA

La gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del

Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentra en un nivel regular.

a)  Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: La gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del

Ministerio Publico de Tacna, 2018 no se encuentra en un nivel regular.
Hipotesis alterna

H1: La gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del

Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentra en un nivel regular.

b)  Nivel de significancia: 0.05

c)  Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado

Tabla 47
Estadistico de prueba - chi cuadrado

Estadisticos de prueba

La gestion

organizacional

Chi-cuadrado 55,8462
gl 2
Sig. asintotica ,000
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d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0.05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0.05
Conclusién:

Dado que el pvalor es menor a 0,05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se
concluye que la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias
Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentra en un nivel regular.
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VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe relacion significativa entre las practicas de gestion del conocimiento y la
gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Pablico de Tacna, 2018.

a)  Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre las practicas de gestion del
conocimiento y la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias

Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.

Hipotesis alterna

H1: Existe relacion significativa entre las practicas de gestion del conocimiento y
la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Pablico de Tacna, 2018.

b)  Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccion de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de

Spearman muestral)



Tabla 48
Correlaciones

Correlaciones
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Précticas de

gestion del Gestion
conocimiento  organizacional
Rho de Précticas de Coeficiente de
Spearman gestion del correlacion 1,000 0,835
conocimiento Sig. (bilateral) . 0,000
N 39 39
Gesthn _ Coeﬂme_rlte de 0,835 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 39 39

d)  Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0.05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0.05

Conclusion:

Dado que el pvalor es menor a 0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se

concluye que eexiste relacion significativa entre las practicas de gestion del

conocimiento y la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias

Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.
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VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Las préacticas de gestién del conocimiento influyen significativamente en la
gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, 2018.

a)  Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: Las précticas de gestion del conocimiento no influyen significativamente en
la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, 2018.

Hipotesis alterna

H1: Las practicas de gestion del conocimiento influyen significativamente en la
gestion organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Pablico de Tacna, 2018.

b)  Nivel de significancia: 0.05

c)  Eleccion de la prueba estadistica: Regresion Lineal Ordinal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 14,978
Final 4,517 10,461 1 ,001

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la influencia de las practicas de
gestion del conocimiento en la gestion organizacional; asimismo se tiene al valor
chi cuadrado de 10,461 y p valor (valor de la significacion) es aproximado a

0,001 frente a la significacion estadistica o menor a 0.05 (p-valor < a ).



Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke
McFadden

,235
426

,334

Funcién de enlace: Logit.
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La prueba del pseudo R cuadrado, segun el indicador de Nagelkerke, nos explica

que la variable préactica de gestion del conocimiento tiene un nivel de influencia

del 79,6 % sobre la variable gestion organizacional; por tanto: “Las practicas de

gestion del conocimiento influyen significativamente en la gestion organizacional

de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Pablico de Tacna,

2018.
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4.5 Discusion
En la presente investigacion, se ha planteado, la hipétesis general se
demostr6 que las practicas de gestion del conocimiento influyen
significativamente en la gestion organizacional de la Unidad Médico Legal
y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018. Al respecto, en
cuanto a la variable independiente: précticas de gestion del conocimiento,
segun la tabla 6, el 89,7 % de los trabajadores de la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Pablico de Tacna es regular. Por tanto,
segun la tabla 7, se deduce que la mayoria de los encuestados sostienen que
las préacticas de gestion del conocimiento son regulares, que involucra: la
identificacion y la adquisicion del conocimiento; la formacion y mentoria,

asi como desarrollo y retencion de conocimientos.

Y en lo referente a la variable dependiente, segun la tabla 30, la gestion
organizacional, el 89,8 % del grupo refieren que es regular.

Segun los datos obtenidos se interpreta que la mayoria de los encuestados
refieren que la gestion organizacional es regular, sobre todo en cuanto al
disefio organizacional y cultura organizacional. Los resultados encontrados
evidencia lo que coincide con lo informado por Rodriguez (2016), quien
concluyd que no se dinamiza la gestion del conocimiento, debido a que el
area de recursos humanos no capacita al personal de manera frecuente y no
se desarrolla buenas practicas de gestion del conocimiento sobre todo en lo
relacionado al entrenamiento y mentoria, y a la captura y adquisicién de
conocimiento. La gestion del conocimiento es fundamental, debido a que
incluye la identificacion del conocimiento, la adquisicion del conocimiento,
formacion y mentoria, asi como el desarrollo de conocimientos, asi como la
retencion de conocimientos, transferencia de conocimientos y utilizacion de
conocimientos, lo que incide manera en la gestién organizacional, con un

buen desempefio de los profesionales. Al respecto, Nonaka y Takeuchi
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(1999) hacen notar que, para dinamizar el conocimiento, se hace necesario

que la organizacion capacite a los recursos humanos.

Los hallazgos encontrados guardan relacién en parte con lo establecido por
Martinez (2016), quien concluyé que el mundo la gestion del conocimiento
garantiza la innovacion de procesos, para lograr objetivos de los entes
organizacionales, para ello se requiere dinamizar el conocimiento explicito.
La gestion del conocimiento permite que las organizaciones cuentan con
una base de datos o sistema similar con informacion relacionada con
principios, objetivos y buenas practicas de trabajo que se adecuan a las
directivas de la institucién. Y también, facilita el trabajo colaborativo de
equipos que estan fisicamente separados. Se buscan recursos formativos en
la propia institucion. Los recursos humanos aprenden de las capacidades
propias, asi como intercambian de manera permanente del conocimiento

tacito y explicito.

En la presente investigacion, se ha planteado como primera hipétesis: las
practicas de gestion del conocimiento influyen en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentran en

un nivel regular.

Los datos procesados y recogidos presentados en la tabla 7, el 87,2% de los
trabajadores encuestados manifiestan que es regular, es decir, que la
mayoria de los encuestados manifiestan que la identificacién del
conocimiento es regular como el conocimiento tacito y explicito. Asimismo,
en cuanto a los indicadores: segun la tabla 8, el 74,4 % de los trabajadores
encuestados consideran gque el conocimiento tacito es regular, con respecto a
que la institucién identifica el conocimiento obtenido a partir de otras
entidades del sector, se dedica a la identificacion del conocimiento externo.

De acuerdo a la tabla 9, el 82,0 % del grupo refieren que la identificacion

del conocimiento explicito es regular. en cuanto a si la institucion identifica
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el conocimiento cuenta con una base de datos o sistema similar con
informacion relacionada con principios, objetivos y buenas practicas de
trabajo que se adecuan a las normas y el contexto del ente institucional. De
acuerdo a la tabla 9, el 92,3 % del grupo consideran que la dimension:
adquisicién de conocimiento, es regular, con respecto a la adquisicion del
conocimiento tacito y explicito. Segun la tabla 10 el 92,3 % del grupo indica
que el indicador: adquisicién del conocimiento tacito es regular, con
respecto a que la institucion usa el conocimiento obtenido a partir de otras
entidades del sector, y se usa el conocimiento obtenido a partir instituciones
de investigaciones publica.

De acuerdo a la tabla 11 el 97,4 % del grupo considera que indicador:
adquisiciéon del conocimiento explicito es regular, con respecto a que la
institucion cuenta con una base de datos o sistema similar con informacion
relaciona con principios, objetivos y buenas précticas de trabajo que se
adecuan a la normativa y al contexto institucional. En cuanto a la
dimension: comunicacion, el 84,6 % del grupo refieren que es regular. en
cuanto a la comunicacién. De acuerdo a la tabla 14, el 92,3 del grupo
manifiestan que el indicador: compartimento de conocimiento o
informacidn es regular. Segun la tabla 15, el 79, 5 % del grupo dimension:
formacion y mentoria, es regular. La tabla 16, el 79,5 % indica que la
formacion es regular, en cuanto a si se capacita formalmente sobre las
practicas de gestion del conocimiento, si se proporciona formacién informal

para la gestion del conocimiento.

Segun la tabla 17, el 84,6 % del grupo, indica que el indicador: mentoria se
desarrolla de forma regular, con relacion a si en la institucion se establece
de manera formal que una persona nueva 0 con escasa experiencia
acomparie en su labor a otra de mayor experiencia para aprender las labores

durante un periodo establecido.
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Segun la tabla 18, el 97,4 % de los encuestados indica que el indicador:
politicas y estrategias, es regular, con respecto a que el ente institucional

tiene establecida una politica o estrategia para la gestion del conocimiento.

De acuerdo a la tabla 19, el 84,6 % del grupo indica que dimension:
creacion y desarrollo de conocimientos es regular, con respecto a la
implementacion del sistema de gestion de innovacion. Ademas, de acuerdo
a la tabla 20, el 84,6 % del grupo refiere que el indicador: implementacion
del sistema de gestion de innovacion, es regular en cuanto a la
implementacion de la gestion de la innovacion se desarrolla de manera
regular. Segdn la tabla 21, el 89,7 % refiere que la dimension: retencion de
conocimientos es regular en con respecto al almacenamiento del

conocimiento y la habilitacion de la infraestructura informacional.

Segln la tabla 22, el 82,0 % del grupo consideran que el indicador:
almacenamiento del conocimiento es regular, con respecto al know-how, la
experiencia, el conocimiento que surge, con respecto a su adquisicion y
desarrollo. De acuerdo a la tabla, el 82,0 % del grupo el indicador:
habilitacion de la infraestructura informacional es regular, en cuanto a
habilitacion de la infraestructura informacional es regular con respecto a la
habilitacion de la infraestructura informacional existente en funcion del

almacenamiento de conocimientos y experiencias.

Asimismo, segun la tabla 24, el 97,4 % del grupo consideran que dimension:
transferencia de conocimientos, el 97,4 %, es regular, en cuanto al
almacenamiento del conocimiento y la habilitacién de la infraestructura
informacional. Segun la tabla 25, el 89,7 % de los encuestados consideran
que el indicador: informacion de los resultados obtenidos es regular, en
cuanto a si la institucion cuenta con informacion de los principales

resultados obtenidos por areas de trabajo o proyectos emprendidos.

De acuerdo a la tabla 26, el 92,3 % del grupo consideran que el indicador:

disposicion la conexion en red es regular la disposicion la conexion en red.
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Segun la tabla 27, el 79,5 % del grupo indican que la dimensién: utilizacion
de conocimientos es regular regular, con relacion a la reutilizacion de la

experiencia positiva almacenada y la evaluacion del desempefio directivo.

Segun la tabla 28, el 74,4% del grupo indican que el indicador: reutilizacion
de la experiencia positiva almacenada es regular, en cuanto a si en la

institucion se establece politicas de trabajo.

De acuerdo a la tabla 29, el 82 % del grupo indicé que el indicador:
evaluacion del desempefio directivo es regular con respecto a si la
evaluacion del desempefio directivo el empleo del conocimiento explicito,

en los procesos de decisiones.

Los resultados encontrados se relacionan en parte con lo sostenido por
Huaillani (2014), quien concluyd que el modelo permitio a través de las
herramientas de la plataforma, que se optimice la cultura organizacional,
debido a que la socializacion de los conocimientos generados por los
miembros de la institucion, quienes compartieron sus experiencias, asi como
trabajan de manera colaborativa, fomentando la participacion constante; y se
tuvo en consideracion las lecciones aprendidas, ademéas de las buenas

practicas.

Los hallazgos detectados se relacionan en parte con lo informado por
Obispo (2018), quien concluyé que la gestion del conocimiento se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la institucién educativa, de
acuerdo al coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0. 730, represento
una alta correlacion entre las variables. De igual forma, la creacion del
conocimiento se relaciona directa (Rho=0, 776), con el desempefio docente;
asi como también la transferencia del conocimiento se relaciona directa
(Rho=0, 742) con el desempefio docente en la institucion educativa
indicada. Al respecto, para Van Buren (2000), refiere que la gestion del

conocimiento considera la adquisicion, utilizacion y mejoramiento de los
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conocimientos indispensables para la organizacion, en el que se debe crear
un ambiente que permite que se comparta y transfiera entre los
colaboradores, quienes deben utilizarlo. Como da a entender Obispo (2018),
no se puede desconocer que existe gran posibilidad que si la organizacion
apoya la gestion del conocimiento y a los recursos humanos para que lo
haga exitosamente entonces el desempefio laboral sera notable.

En cuanto a la segunda hipoétesis determind que la gestion organizacional de
la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de
Tacna, 2018 se encuentra en un nivel regular. Segun la tabla 31, el 89,7 %
del grupo indico que la dimension: disefio organizacional es regular, en
cuanto a la formalizacion y jerarquia de autoridad. En cuanto a la tabla 32,
el 89,7% del grupo manifiestan que el indicador: formalizacion es regular en
cuanto al cumplimiento del reglamento interno del trabajo por los miembros
de la institucion y la socializacion por parte de la institucion del manual de
organizacion y funciones (MOF) es socializado por la institucion.

Segun la tabla 33, el 84,6% del grupo manifestaron que el indicador:
centralizacion es regular en cuanto a si los directivos hacen que el personal
funcionario o servidor de las diferentes areas de la institucion, participe en

la toma de decisiones.

En cuanto a la tabla 34, el 82% del grupo manifestaron que el indicador:

jerarquia de autoridad es regular en cuanto a la cadena de mando.

Segln la tabla 35. El 79,5% del grupo manifestaron que el indicador:
amplitud del control es regularmente adecuada en cuanto a si los directivos

de cada area operativa dirigen a su personal con eficiencia.

En cuanto a la tabla 36, el 92,3% del grupo manifestaron que el indicador:
especializacion es regularmente adecuada en cuanto a si la especializacion

del personal para el desarrollo de tareas se desarrolla de manera eficiente.
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Segun la tabla 37, el 89,8% del grupo manifestaron que el indicador:
division del trabajo es regular en cuanto a la consecuencia, la mayoria de los

encuestados indican que la division del trabajo es regular.

Segun la tabla 38, el 84,6% del grupo manifestaron que la dimension:
cultura organizacional es regularmente solida en cuanto a la regularidad de
los comportamientos, y las normas. En cuanto a la tabla 39, el 87,10% del
grupo manifestaron que el indicador: regularidad de los comportamientos es
poco solida en cuanto a las interacciones entre los miembros de la

institucion se caracterizan por lenguaje comun.

En cuanto a la tabla 40, el 87,1% del grupo manifestaron que el indicador:
normas, se encuentra en un nivel regular en cuanto a si la institucién brinda
las pautas de comportamiento de manera eficaz. Y si tiene politica de
trabajo eficaz. Segun la tabla 41, el 84,6% del grupo manifestaron que el
indicador: valores dominantes se practican regularmente en cuanto a si los
principios de la institucion contribuyen a cumplir transparentemente su
mision y si los principios se comparten. En cuanto a la tabla 42, el 71,8%
del grupo manifestaron que el indicador: filosofia es clara en cuanto a si las
politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir el

personal o los usuarios.

Segun la tabla 43, el 76,9% del grupo manifestaron que el indicador: reglas
son poco claras en cuanto que las reglas son poco claras, probablemente

porque no poseen una solida cultura organizacional.

En cuanto a la tabla 44, el 59% del grupo manifestaron que el indicador:
clima organizacional es favorable en cuanto a las condiciones fisicas y

laborales y su incidencia en la conducta de los trabajadores.

Los resultados encontrados se parecen a lo informado por Hurtado (2018),
quien concluyd que existe relacion significativa entre la gestion del

conocimiento y el desempefio laboral en el ente organizacional; sin
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embargo, se hace indispensable que se desarrolle buenas précticas de
adquisicion e identificacion de conocimiento. Los hallazgos encontrados se
parecen a lo informado por Navarro (2018), quien concluyd que existe
relacién entre la gestion organizacional y la ejecucion presupuestal Devida —
Tarapoto 2018, evaluados con el chi Cuadrado, donde el valor tabular (x2 t
=25.4625) es menor al valor calculado (x2¢=90.134) y la significancia
asintdtica igual a cero. Lo que se nota en la institucion es que la gestion
organizacional se desarrolla de manera regular, con respecto a la
formalizacion, centralizacion, jerarquia de autoridad; asi como la cultura
organizacional es poco solida, que incluye la regularidad de los
comportamientos, normas, valores dominantes, filosofia, reglas y el clima
organizacional. Por ellos, es crucial que la plana directiva desarrolle
estrategias efectivas para mejorar la gestién organizacional; tal aspecto se
puede conseguir si se desarrolla buenas précticas de gestion del
conocimiento. Al respecto, Collison y Parcell (2003), refiere que la gestion
del conocimiento solo se puede desarrollar en un ambiente adecuado. Por
tanto, en el marco de esta racionalidad, es fundamental que se desarrolle una
buena gestion organizacional, en la que se incluya de forma coherente y
ordenada el disefio organizacional, que involucre la formalizacion,
centralizacion, jerarquia de autoridad, amplitud de control, especializacion y
division del trabajo; asi como una correcta cultura organizacional, como
regularidad de los comportamientos, normas, valores dominantes, filosofia,

reglas y clima organizacional.

Con respecto a la tercera hipdtesis, se evidencio que existe relacion
significativa entre las practicas de gestion del conocimiento y la gestion
organizacional de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Pablico de Tacna, 2018.

Los resultados encontrados guardan relacion con lo informado por Maguifio

(2019), quien concluyd que la gestion del conocimiento incide de manera
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positiva en la gestion de las MYPES. Por tanto, se nota que el ente
organizativo desarrolla la gestion del conocimiento, que involucra la
identificacion del conocimiento, adquisicion de conocimiento, asi como el
desarrollo, retencion de conocimientos; ademas, transferencia de

conocimientos y utilizacién de conocimientos.

Los hallazgos detectados se parecen a lo informado por Patifio (2016), quien
concluyd que si es posible formular un modelo de gestion de conocimiento
para el desarrollo de la economia rural del valle de Tacna, articulando las
componentes de tecnologia, educacion y habilidad, lo cual nos hace pensar
en un enfoque multidimensional disefiado para optimizar la utilidad del
conocimiento, como recurso estratégico y no como algo incipiente. La
gestion de conocimiento es fundamental para la institucion; por lo que el
modelo de gestion del conocimiento ha contribuido en alguna medida la
economia rural del Valle de Tacna, ya que se fortalecio la adquisicion de
conocimiento tacito y explicito; asi como la formacion y mentoria,
desarrollo y retencion de conocimientos. Como lo indican Pérez vy
Castafieda (2009) Sostienen que la GC debe ser versatil, capaz de adaptarse
a las modificaciones y los desafios que le impone el entorno y a la forma de
operar de las diferentes organizaciones. Es importante compartir
conocimiento gestando grupos de interés, equipos de mejora y circulos.
Estos planteamientos invitan a mirar desde una perspectiva dindmica y no
estatica las conclusiones de los antecedentes, es decir, se debe resaltar que
existe una relacién entre las préacticas de la gestion del conocimiento y la
gestion organizacional; sin embargo, en el contexto de la realidad de Peru
no lo desarrollan de manera adecuada sobre todo las practicas de la gestion

del conocimiento.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

PRIMERA

Se han demostrado que las practicas de gestion del conocimiento influyen
significativamente en la gestion organizacional en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018, segun la prueba del
pseudo R cuadrado, segun el indicador de Nagelkerke, nos explica que la variable
practica de gestion del conocimiento tiene un nivel de influencia del 79,6 % sobre
la variable gestion organizacional; por tanto: “Las practicas de gestion del
conocimiento influye significativamente en la gestion organizacional en la Unidad

Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018.

SEGUNDA

Se ha comprobado que las practicas de gestién del conocimiento en la Unidad
Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se
encuentran en un nivel regular en un 89,7%, debido a que una de las debilidades
las practicas de gestion del conocimiento que se presenta con mayor énfasis en la
identificacion del conocimiento en un 87,2 % y la adquisicion del conocimiento
enun 92,3 %.

TERCERA

Se ha demostrado que la gestion organizacional en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018 se encuentra en un nivel
regular en un 89,8 %, sobretodo en el disefio organizacional que se encuentra en
un 89,7 %.
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CUARTA

Se ha demostrado que existe relacion significativa entre las practicas de gestion
del conocimiento y la gestion organizacional en la Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018, segun la prueba Rho de

Spearman es 0,835.
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5.2 Recomendaciones

PRIMERA

Se sugiere que los directivos de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, deben desarrollar un Programa de Fortalecimiento
de capacidades de préacticas de gestion del conocimiento. Para ello, se debe hacer
un proyecto, donde se consigne la descripcion, los objetivos, la justificacion, los

coordinadores y el presupuesto.

SEGUNDA

Se sugiere que los directivos Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de Tacna, establecer politicas y estrategias de practicas de
gestion del conocimiento que incluye componentes cruciales como la
identificacion del conocimiento, adquisicion de conocimiento, asi como el
desarrollo, retencion de conocimientos; ademas, transferencia de conocimientos y
utilizacion de conocimientos. Para ello, debe designarse una comision de alto
nivel para la determinacién de tan importantes politicas y estrategias de practicas

de gestién del conocimiento, con el fin de que sea socializado e implementado.

TERCERA

Se sugiere que los directivos de la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del
Ministerio Pablico de Tacna, deben desarrollar un control permanente de la
gestion organizacional, que garantice la mejora del disefio organizacional y la
cultura organizacional. Para ello, el Jefe del Area de Personal debe coordinar con
el Area de Informatica, y con todas las areas operativas, para la planificacion y

coordinacion, para el proceso de control de la gestion organizacional.

CUARTA
Se sugiere El area de recursos humanos de la Unidad Médico Legal y Ciencias

Forenses del Ministerio Publico de Tacna, debe desarrollar un programa de
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sensibilizacion y capacitacion sobre la importancia de las practicas de gestion del
conocimiento, para optimizar la gestion organizacional. Para ello, el Area de
Recursos Humanos y debe elaborar el Programa de Sensibilizacion, previo
contrato de un especialista de gestion del conocimiento, en coordinacion con el

area de presupuesto.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PRACTICAS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION ORGANIZACIONAL DE LA
UNIDAD MEDICO LEGAL Y CIENCIAS FORENSES DEL MINISTERIO PUBLICO DE TACNA, 2018
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA | RECOMENDACIONES
PRIMERA
Interrogante Objetivo general Hipdtesis general Variable Tipo de investigacion | Se sugiere que los
principal Determinar de qué | Las  practicas de | independiente Basica directivos de la Unidad
¢De qué manera las | manera el uso de | gestion del | X: Précticas de gestion Médico Legal y Ciencias
précticas de gestion practicas de gestion | conocimiento del conocimiento Disefio de la | Forenses del Ministerio
del conocimiento | del  conocimiento | influyen Dimensiones e investigacion Plblico de Tacna, deben
influyen en la influye en la | significativamente en | indicadores Causal explicativo desarrollar un Programa
gestion gestion la gestion | Dimension 1: de Fortalecimiento de
organizacional de organizacional de | organizacional de la | Identificacion del | Nivel de capacidades de practicas
la Unidad Médico | la Unidad Médico | Unidad Médico Legal | conocimiento Investigacion de gestion del
Legal y Ciencias | Legal y Ciencias |y Ciencias Forenses | Indicadores: Explicativo conocimiento. Para ello,
Forenses del | Forenses del | del Ministerio | - Identificacion del se debe hacer un
Ministerio Publico | Ministerio Publico | Pablico de Tacna, | conocimiento tacito Poblacion proyecto, donde se
de Tacna, 2018? de Tacna, 2018. 2018. - ldentificaciéon del | La poblacién estuvo | consigne la descripcion,
conocimiento explicito | constituida por el 100 | los objetivos, la

Interrogantes Objetivos % de Ios_trabajado_res justifi_cacién, los
secundarias especificos Hipotesis gsp_ecificas Dimension 2: | de la Unidad I\_/Iédl_co coordinadores y el
a) ;Como son las a) Establecer cho a) Las_ practicas de | Adquisicion del | Legal y Ciencias | presupuesto.

précticas de son las practicas gestién del | conocimiento Fo_re_nses_ _ del

gestion del de gestion del conocimiento Indicadores: Ministerio Publico de SEGU_NDA

conocimiento conocimiento influyen en la |- Adquisicion _ del | Tacna, siendo un total S_e sugiere que los _

influye en la influye en la Unidad  Médico | conocimiento tacito de 43, segun los | directivos Unidad Médico

Unidad Médico Unidad Médico Legal y Ciencias | - Adquisicion del | criterios de inclusion | Legal y Ciencias

Legal y
Ciencias

Legal y
Ciencias

Forenses del
Ministerio Plblico

conocimiento explicito

y exclusion.

Forenses del Ministerio
Publico de Tacna,
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b)

c)

Forenses del
Ministerio
Publico de

Tacna, 2018?

(CoOmo es la
gestién
organizacional
de la Unidad
Médico Legal y
Ciencias
Forenses del
Ministerio
Publico De

Tacna, 2018?
(Cual es la
relacién que
existe entre las
practicas de
gestion del
conocimiento y
la gestion
organizacional
de la Unidad
Médico Legal y
Ciencias
Forenses
Ministerio
Publico
Tacna, 2018?

del

de

b)

c)

Forenses del
Ministerio
Publico de
Tacna, 2018.

Establecer como
es la gestion
organizacional
de la Unidad
Médico Legal y
Ciencias
Forenses
Ministerio
Publico
Tacna, 2018.
Existe relacion
significativa
entre
practicas de
gestion del
conocimiento y
la gestion
organizacional
de la Unidad
Médico Legal y
Ciencias
Forenses
Ministerio
Publico
Tacna, 2018.

del

De

las

del

de

b)

de Tacna, 2018 se
encuentran en un
nivel regular.

La gestion
organizacional de
la Unidad Médico
Legal y Ciencias
Forenses del
Ministerio Pablico
de Tacna, 2018 se
encuentra en un
nivel regular.
Existe relacién
significativa entre
las préacticas de
gestién del
conocimiento y la
gestion
organizacional de
la Unidad Médico
Legal y Ciencias
Forenses del
Ministerio Pablico
de Tacna, 2018.

Dimensién 3:

Formacion y

mentoria
Indicadores:
- Formacion
- Mentoria

Dimension 4:
Desarrollo de
conocimientos
Indicador:

- Implementacion
del sistema de gestion
de innovacion

Dimension 5:
retencion de
conocimientos
Indicador:

- Almacenamiento
del conocimiento

- Habilitacion
informacional
Dimension 6:
Transferencia de
conocimientos
Indicador:

- Informacién de los
resultados obtenido

- Poner a disposicion
la conexién en red

Muestra

La muestra es
probabilistica,
mediante el muestreo
aleatorio simple,
donde el tamafo de la

muestra, siendo un
total de 39
Trabajadores

(Colaboradores) de la
Unidad Médico Legal
y Ciencias Forenses,
del Ministerio Publico
de Tacna.

Técnicas para
recoleccién de los
datos

Encuesta

Instrumentos para la
recolecciébn de los
datos

Cuestionario

establecer politicas y
estrategias de précticas de
gestion del conocimiento
que incluye componentes
cruciales como la
identificacion del
conocimiento,
adquisicion de
conocimiento, asi como el
desarrollo, retencion de
conocimientos; ademas,
transferencia de
conocimientos y
utilizacion de
conocimientos. Paraello,
debe designarse una
comision de alto nivel
para la determinacion de
tan importantes politicas
y estrategias de practicas
de gestion del
conocimiento, con el fin
de que sea socializado e
implementado.

TERCERA

Se sugiere que los
directivos de la Unidad
Meédico Legal y Ciencias
Forenses del Ministerio
PUblico de Tacna, deben
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Dimension 7
utilizacion de
conocimientos
Indicadores:

- Reutilizacién de la
experiencia  positiva
almacenada

- Evaluacion del
desemperio directivo.
Variable dependiente
Y: Gestion
organizacional
Dimensiones e
indicadores
Dimensidn 1: Disefio
organizacional
Indicadores:

e Formalizacion

e Centralizacion

e Jerarquia de
autoridad

o Amplitud del
control

o Especializacion

e Division del trabajo
Dimension 2:
Cultura
organizacional

- Regularidad de los

desarrollar un control
permanente de la gestion
organizacional, que
garantice la mejora del
disefio organizacional y la
cultura organizacional.
Para ello, el Jefe del Area
de Personal debe
coordinar con el Area de
Informaética, y con todas
las reas operativas, para
la planificacion y
coordinacién, para el
proceso de control de la
gestion organizacional.

CUARTA

Se sugiere El area de
recursos humanos de la
Unidad Médico Legal y
Ciencias Forenses del
Ministerio Publico de
Tacna, debe desarrollar
un programa de
sensibilizacion y
capacitacion sobre la
importancia de las
précticas de gestion del
conocimiento, para
optimizar la gestion
organizacional. Paraello,
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comportamientos
- Normas

- Valores
dominantes

- Filosofia

- Reglas

- Clima
organizacional

el Area de Recursos
Humanos y debe elaborar
el Programa de
Sensibilizacion, previo
contrato de un
especialista de gestion del
conocimiento, en
coordinacién con el area
de presupuesto.
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NEXO 1
INSTRUMENTO 1

PRACTICAS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA UNIDAD
MEDICO LEGAL Y CIENCIAS FORENSES DEL MINISTERIO PUBLICO DE
TACNA, 2018

ESTIMADO Sr. Srta. Sra.

El presente instrumento tiene como propdsito evaluar las Practicas de gestion del
conocimiento en la Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio
Publico de Tacna, 2018, es por ello que hemos elaborado las siguientes proposiciones
con la finalidad de conocer su percepcion.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA,
salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opcidn tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcion elegida, de la siguiente
forma.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza
gue nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

Muy en En desacuerdo Poco de De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Nro. ftem | 1 | 2 ]3] 415

IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO
Identificacion del conocimiento tacito

1 Se identifica el conocimiento t&cito de | 1 2 3 4 5
manera eficaz.

2 Se identifica el conocimiento técito de | 1 2 3 4 5
manera eficientemente.
Identificacion del conocimiento explicito

3 Se identifica el conocimiento explicito de | 1 2 3 4 5
manera eficaz.

4 Se identifica el conocimiento explicito de | 1 2 3 4 5
manera eficientemente.
ADQUISICION DE CONOCIMIENTO
Adquisicion del conocimiento tacito

5 Se usa el conocimiento obtenido a partir de | 1 2 3 4 5
otras entidades del sector.

6 Se usa el conocimiento obtenido a partir | 1 2 3 4 5
instituciones de investigacion publicas.
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Se dedica recursos a la obtencién de
conocimiento externo.

Se utiliza Internet para obtener conocimiento
externo.

Se anima a los trabajadores a participar en
equipos de proyecto con expertos externos

Adquisicion del conocimiento explicito

10

La institucién cuenta con una base de datos
0 sistema similar con informacion
relacionada con principios, objetivos y
buenas practicas de trabajo que se adecuan a
la normativa y al contexto de la institucion.

11

La institucion cuenta con una base de datos
0 sistema similar con informacion
relacionada con lecciones aprendidas de
situaciones que se enfrentaron en el pasado,
a fin de mejorar los resultados en el futuro.

12

Existe en la institucion un flujo de
informacion 'y  puesta en  comdn,
multidireccional, sin nodos ni filtros

13

La comunicacion en la institucién se hace en
forma activa, preguntando acerca de lo que
necesitan los demas

COMUNICACION

Compartimento de conocimiento o informacion

14

Se comparte conocimiento o informacion
mediante una base de datos o sistema similar
con informacion relacionada con principios,
objetivos y buenas practicas de trabajo que
se adecuan a la normativa y al contexto de la
entidad.

1

15

Se comparte conocimiento o informacién
mediante una base de datos o sistema similar
con informacidn relacionada con lecciones
aprendidas de situaciones que se enfrentaron
en el pasado, a fin de mejorar los resultados
en el futuro.

16

Se comparte conocimiento o informacion
mediante las listas de las personas segln su
area de experiencia y formacion para poder
hacerles consultas o recibir orientacion

17

Se comparte conocimiento o informacion
mediante documentos por escrito las
lecciones aprendidas, manuales de
formacion, buenas practicas de trabajo,
articulos para publicar, etc.

18

Se facilita el trabajo colaborativo de equipos
que estan fisicamente separados (“equipos
virtuales”™)

FORMACION Y MENTORIA
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Formacion

19

Se capacita formalmente sobre las précticas
de gestion del conocimiento en la
institucion.

20

En la institucion, se proporciona formacion
informal para la gestion del conocimiento.

21

En la institucion, se anima a los trabajadores
a continuar su educacion reembolsandoles
por los cursos relacionados con el trabajo
gue completan satisfactoriamente.

22

Se ofrece cursos fuera de la institucion para
mantener actualizados a los trabajadores.

Mentoria

23

En la institucion, se establece de manera
formal que una persona nueva o con escasa
experiencia acomparie en su labor a otra de
mayor experiencia para aprender las labores
durante un periodo establecido.

24

En la institucién, se incentiva a los
trabajadores con mayor experiencia a
transferir  sus  conocimientos a los
trabajadores nuevos 0 con  menor
experiencia.

25

Se buscan recursos formativos en la propia
institucion. Se aprende de las capacidades
propias.

26

Existe intercambio constante de
conocimiento tacito y explicito entre los
miembros de la organizacion.

Politicas y estrategias

27

La institucion tiene establecida una politica
0 estrategia para la gestion del conocimiento.

28

La institucion tiene un sistema de valores o
una cultura que promueve el intercambio de
conocimientos.

29

La institucion tiene un sistema de valores o
una cultura que promueve el intercambio de
conocimientos.

30

Todas las personas pueden coadyuvar al
progreso de la institucion.

CREACION Y DESARROLLO DE CONO

CIMIENTOS

Implementacion del sistema de gestion de innovacién.

31

La implementacion del sistema de gestion de
innovacion se desarrolla de manera eficaz.

1 2

32

La implementacion del sistema de gestion de

1 2

innovacion se desarrolla de manera eficiente.

RETENCION DE CONOCIMIENTOS

Almacenamiento del conocimiento
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33

El almacenamiento el know-how, la
experiencia, el conocimiento que surge, se
desarrolla o se adquiere se desarrolla de
manera eficaz.

34

El almacenar el know-how, la experiencia, el
conocimiento que surge, se desarrolla o se
adquiere se desarrolla de  manera
eficientemente.

Habilitacion de la infraestructura informac

ional

35

En la institucion se habilita la infraestructura
informacional existente en funcién del
almacenamiento de conocimientos.

1

36

En la institucion se habilita la infraestructura
informacional existente en funcién del
almacenamiento de experiencias

TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS

Informacion de los resultados obtenidos

37

La institucion cuenta con informacién de los
principales resultados obtenidos por areas de
trabajo o proyectos emprendidos de manera
eficaz.

38

La institucion cuenta con informacién de los
principales resultados obtenidos por areas de
trabajo o proyectos emprendidos de manera
eficiente.

Disposicion la conexién en red

39

La institucion pone a disposicion de las
areas, la conexion en red que permita el uso
del herramental informéatico para viabilizar
la transferencia de la informacién y el
conocimiento de manera eficaz.

40

La institucién Poner a disposicion de las
areas, la conexion en red que permita el uso
del herramental informéatico para viabilizar
la transferencia de la informacién y el
conocimiento, de manera eficiente.

UTILIZACION DE CONOCIMIENTOS

Reutilizacién de la experiencia positiva almacenada

41

En la institucion se establece como politica
de trabajo la reutilizaciéon de la experiencia
positiva almacenada en funcién de los
procesos de decisiones eficazmente.

1

42

En la institucion se establece como politica
de trabajo la reutilizaciéon de la experiencia
positiva almacenada en funcién de los
procesos de decisiones eficientemente.

Evaluacion del desempefio directivo

43

En la institucion se introduce en la
evaluacion del desempefio directivo el
empleo del conocimiento explicito, en los
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procesos de decisiones de manera eficaz.

44

En la institucion se introduce en la
evaluacion del desempefio directivo el
empleo del conocimiento explicito, en los
procesos de decisiones de manera eficiente.
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INSTRUMENTOS 2

GESTION ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD MEDICO LEGAL Y
CIENCIAS FORENSES DEL MINISTERIO PUBLICO DE TACNA, 2018

ESTIMADO Sr. Srta. Sra.

El presente instrumento tiene como propdsito evaluar la Gestién Organizacional en la
Unidad Médico Legal y Ciencias Forenses del Ministerio Publico de Tacna, 2018,
es por ello que hemos elaborado las siguientes proposiciones con la finalidad de conocer
su percepcion.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, deberad elegir SOLO UNA,
salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opcidn tiene un nimero, marque con un aspa ( X ) a la opcion elegida, de la
siguiente forma.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza
gue nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

Control interno

Muy en En desacuerdo Poco de De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Ne ITEMS 112 (3]4]5

DISENO ORGANIZACIONAL
Formalizacion

1 El reglamento de organizacion y funciones | 1 2 3 4 |5
(ROF) es cumplido por todos los miembros de la
institucion.

2 El reglamento interno del trabajo es cumplido | 1 2 3 4 |5
por todos los miembros de la institucion.

3 El manual de organizacién y funciones (MOF) es | 1 2 3 4 |5
socializado por la institucion de manera
adecuada.

4 El manual de procedimientos (MAPRO) es |1 2 3 4 |5
socializado por la institucion de manera
adecuada.
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Centralizacion

Los directivos hacen que el personal funcionario
0 servidor de las diferentes areas de la
institucion, participe en la toma de decisiones.

La toma de decisiones no se centraliza en la
institucion.

Jerarquia de autoridad

La cadena de mando en la institucion se respeta
de manera eficaz.

La definicion de niveles jerdrquicos de la
administracion es adecuada.

Amplitud del control

Los directivos de cada area operativa dirigen a su
personal con eficiencia.

10

Los directivos de cada area operativa dirigen a su
personal con eficacia.

Especializacién

11

La especializacion del personal para el desarrollo
de tareas se desarrolla de manera eficiente.

12

La especializacion del personal para el desarrollo
de tareas se desarrolla de manera eficaz.

Division del trabajo

13

La division del trabajo de la institucién se
desarrolla de manera eficaz.

14

La division del trabajo de la institucion se
desarrolla de manera eficiente.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Regularidad de los comportamientos

15

Las interacciones entre los miembros de la
institucion se caracterizan por lenguaje comdn.

16

Las interacciones entre los miembros de la
institucion se caracterizan por una terminologia
propia y rituales relativos a las conductas y
diferencias.

Normas

17

En la instituciéon las pautas de comportamiento
son eficaces.

18

En la institucion las politicas de trabajo son
eficaces.

19

En la institucién los reglamentos y lineamientos
sobre la manera de hacer las cosas son
adecuadas.

Valores dominantes

20

Los principios de la institucion contribuyen a
cumplir transparentemente su mision.

21

Los principios de la institucion se comparten.

I

22

Los principios de la institucién contribuyen a la
calidad de los productos.
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23 Los principios de la institucion contribuyen a la 3 4
baja de ausentismo.

24 Los principios de la institucion contribuyen a 3 4
elevar la eficiencia en los procesos.
Filosofia

25 Las politicas que reflejan las creencias sobre el 3 4
trato que deben recibir el personal y los usuarios.

26 Las politicas que reflejan las creencias sobre el 3 4
trato que deben recibir los empleados o los
clientes son efectivas.
Reglas

27 Las reglas de la institucion son claras. 3 4

28 Las reglas de la institucion son aprendidas por 3 4
los diferentes miembros de la institucion.
Clima organizacional

29 El clima organizacional es favorable. 3 4

30 El clima organizacional influye de manera 3 4

favorable la conducta de los trabajadores y, por
ende, su productividad.
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RESULTADOS

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizé el

coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre 0 y 1.

TABLA 1
ESCALA DE ALPHA DE CRONBACH

0.01 - 0.49 Baja confiabilidad

0.50 - 0.69 Moderada confiabilidad
0.70 - 0.89 Fuerte confiabilidad

0.90 - 1.00 Alta confiabilidad

De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a 1 implican que

el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y si se aproxima a cero significa
que el instrumento es de baja confiabilidad. En base a la Escala de lickert, se
procedié a analizar las respuestas logradas considerando que los valores son: Muy
en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Poco de acuerdo (3) De acuerdo (4) y Muy

de acuerdo (5).

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH

Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del software SPSS

24 es el siguiente:
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TABLA 2.
ALPHA DE CRONBACH: PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Alfa de Cronbach N de elementos

45
0,965

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,965 lo cual significa que el instrumento
aplicado a la variable “Practicas de gestion del conocimiento” es de alta

confiabilidad.

TABLA 3
ALPHA DE CRONBACH: GESTION ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach N de elementos

30
0,903

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,903 lo cual significa que el instrumento

aplicado a la variable “Gestion organizacional” es de alta confiabilidad.

Asimismo, es importante precisar que el alto grado la relacion que existe entre la
variable, los indicadores y las preguntas del instrumento administrado, le da

consistencia y validez a los resultados de la investigacion.
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ESCALAS

VARIABLE INDEPENDIENTE: PRACTICAS
COOCIMIENTO

Escala de valoracion
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DE GESTION EL

Niveles Puntajes
Ineficaces 44 — 87
Regulares 88 — 132
Eficaces 133 - 176
Nota: Elaboracion propia
DIMENSION: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO
Escala de valoracion
Niveles Puntajes
Ineficaz 4-7
Regular 8-12
Eficaz 13- 16

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO TACITO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 2-3
Regular 4-6
Eficaz 7-8

Nota: Elaboracion propia

INDICADOR: IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO EXPLICITO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 2-3
Regular 4-6
Eficaz 7-8

Nota: Elaboracion propia
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DIMENSION: ADQUISICION DE CONOCIMIENTO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 9-17
Regular 18 - 27
Eficaz 28 - 36

Nota: Elaboracion propia

INDICADOR: ADQUISICION DEL CONOCIMIENTO TACITO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 5-9
Regular 10-15
Eficaz 16 - 20

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: ADQUISICION DEL CONOCIMIENTO EXPLICITO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 4-7
Regular 8-12
Eficaz 13- 16

Nota: Elaboracién propia

DIM ENSION: COMUNICACION

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 5-9
Regular 10-15
Adecuada 16 - 20

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: COMPARTIMENTO DE CONOCIMIENTO O INFORMACION

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 5-9
Regular 10-15
Eficaz 16 - 20

Nota: Elaboracion propia

DIMENSION: FORMACION Y MENTORIA

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No se desarrolla 12 - 23
Es regular 24 — 36
Es permanente 37 - 48

Nota: Elaboracion propia
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Escala de valoracion
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Niveles Puntajes
No se desarrolla 4-7
Es regular 8-12
Es permanente 13- 16

Nota: Elaboracién propia
INDICADOR: MENTORIA
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No se desarrolla 4-7
Es regular 8-12
Es permanente 13- 16

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: POLITICAS Y ESTRATEGIAS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Se implementa de manera ineficaz 4-7
Se implementa de manera regular 8-12
Ser implementa de manera eficaz 13- 16

Nota: Elaboracién propia

DIMENSION: CREACION Y DESARROLLO DE CONOCIMIENTOS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE GESTION DE

INNOVACION
Escala de valoracion
Niveles Puntajes
No se desarrolla 2-3
Regular 4-6
Se desarrolla 7-8

Nota: Elaboracién propia

DIMENSION: RETENCION DE CONOCIMIENTOS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Se desarrolla de manera ineficaz 4-7
Se desarrolla de manera regular 8-12
Se desarrolla de manera eficaz 13- 16

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuado 2-3
Regular 4-6
Adecuado 7-8
Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: HABILITACION DE LA INFRAESTRUCTURA
INFORMACIONAL
Escala de valoracion
Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia
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DIMENSION: TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 4-7
Regular 8-12
Adecuada 13- 16

Nota: Elaboracion propia

INDICADOR: INFORMACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: DISPOSICION LA CONEXION EN RED

Escala de valoracion

152

Niveles Puntajes
Se pone de manera ineficaz 2-3
Se pone de manera regular 4-6
Se pone de manera eficaz 7-8

Nota: Elaboracion propia
DIMENSION: UTILIZACION DE CONOCIMIENTOS
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 4-7
Regular 8-12
Adecuada 13- 16

Nota: Elaboracion propia
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INDICADOR: REUTILIZACION DE LA EXPERIENCIA POSITIVA
ALMACENADA

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia

INDICADOR: EVALUACION DEL DESEMPENO DIRECTIVO

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia



VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION ORGANIZACIONAL

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No es coherente 30-59
Regular 60 —90
Coherente 91- 120

Nota: Elaboracion propia

DIMENSION: DISENO ORGANIZACIONAL

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Ineficaz 14 - 27
Regular 28 — 42
Coherente 43 - 56

Nota: Elaboracion propia

154



INDICADOR: FORMALIZACION

Escala de valoracion

155

Niveles Puntajes
Ineficaz 4-7
Regular 8-12
Coherente 13- 16

Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: CENTRALIZACION
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Bajo 2-3
Regular 4-6
Alto 7-8

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: JERARQUIA DE AUTORIDAD

Escala de valoracion

156

Niveles Puntajes
No se respeta 2-3
Se respeta de forma regular 4-6
Se respeta 7-8

Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: AMPLITUD DEL CONTROL
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: ESPECIALIZACION

Escala de valoracion

157

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: DIVISION DEL TRABAJO
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
Inadecuada 2-3
Regular 4-6
Adecuada 7-8

Nota: Elaboracion propia
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DIMENSION: CULTURA ORGANIZACIONAL

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No es sélida 16 - 31
Regularmente sélida 32-48
Solida 49 - 64

Nota: Elaboracion propia

INDICADOR: REGULARIDAD DE LOS COMPORTAMIENTOS

Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No es sélida 2-3
Regularmente sélida 4-6
Sdlida 7-8

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: NORMAS

Escala de valoracion

159

Niveles Puntajes
Ineficaces 3-5
Regular 6-9
Eficaces 10- 12

Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: VALORES DOMINANTES
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No se practican 5-9
Regularmente se practican 10-15
Se practican 16 - 20

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: FILOSOFIA

Escala de valoracion

160

Niveles Puntajes
No es clara 2-3
Es poco clara 4-6
Es clara 7-8

Nota: Elaboracion propia
INDICADOR: REGLAS
Escala de valoracion

Niveles Puntajes
No son claras 2-3
Son poco claras 4-6
Son claras 7-8

Nota: Elaboracion propia



INDICADOR: CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala de valoracion

161

Niveles Puntajes
Desfavorable 2-3
Poco favorable 4-6
Favorable 7-8

Nota: Elaboracion propia
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VALIDEZ DE EXPERTOS: DOS INSTRUMENTOS

e UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
‘ :\IT | Escuela de Postrado
b Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Version Vigencia ( Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 | 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ...\ ALsmRzes s, tansis. 2 EXRET. W IR
1.2. Grado Académico.... M A Gis15¢
1.3 Profesién: B, s
1.4. Institucién donde labora: ... .[J/m.5
1.5. Cargo que desempefia......55 1 sevme., TO85ES
1.6 Denominacién del Instrumento:

 Peoscrens peBEsiion, D5 L. Conocmiento e La nwan. e Leost:

.............................................................. e e R T et tisnanancans

1.7. Autor del instrumento: .. 15
1.8 Programa de postgrado:. M.AESTZLe . Enl.. QETIY D& POLITpS FoDHER .

Il.  VALIDACION 1
e
= e ]
INDICADORES DE CRITERIOS >9 | 8 > | & >5
EVALUACION DEL a2 2 ) 3 2 3
b st 2 ¢ == = < o =m
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estdn  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2.OBJETIVIDAD | Estan  expresados en  conductas | | |
observables, medibles Y
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién ldgica en los !
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable [ %
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus =
valores son apropiados 5%
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢l instrumento 4
SUMATORIA PARCIAL e 20
SUMATORIA TOTAL 28
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b Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Versién Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: _ 2%

3.2.  Opinion:

FAVORABLE _ S\

NO FAVORABLE _ —

3.3. Observaciones:

NinNCcud A

DEBE MEJORAR

4
Tacna, gifps/ze 4
o “ , /
! \“\w‘ /
;@ N . Vel
12 PSILOLOGD

$5.p 11523
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacién
CEIN fve - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto):
1.2. Grado Académico.

1.3 Profesion:

1.4. Institucién donde labora: ..[¥1..
1.5. Cargo que desempefia... Ds.i¢olobo. FoRENSE
1.6 Denominacion del Instrumento:

.  VALIDACION

Maaistee

N
\n

-
3 ° ]
INDICADORES DE CRITERIOS 2|2 |3 |§ |28
EVALUACION DEL 28| 8 S 3 23
) . == = 4 o =m
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension ><
| 2. OBIETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles >(
3. CONSISTENCIA | Existe una organizaciéon logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable >(
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados Y
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento >(
SUMATORIA PARCIAL 20 |p5
SUMATORIA TOTAL
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Formato de Validacién por expertos
Codificacion Versién Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracién total cuantitativa: _ 25

3.2.  Opini6n: FAVORABLE __ 51

NO FAVORABLE _——~

3.3. Observaciones:

NivGuN A =——

DEBE MEJORAR

Tacna, 0i/o¢/2020 /

|

P 11523
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. UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
h—/l Escuela de Postrado
Centro de Investigacién

Formato de Validacién por expertos

Codificacién Version Vigencia Péaginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto):
1.2. Grado Académico...... Magisdex

1.3 Profesion: .... ARt Tease
1.4. Institucién donde labora: .../
1.5. Cargo que desempefia Asisteng

1. VALIDACION 1
[
E =] 1[ o
INDICADORES DE CRITERIOS >822 |3 |§ |5
EVALUACION DEL 2SS |&g |38 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje ‘
apropiado que facilita su comprensién \(
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas [
observables, medibles \(
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacion con la teoria Y
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable \
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados N
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento %
SUMATORIA PARCIAL 30
SUMATORIA TOTAL 70
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3.1
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 20
Opinidn: FAVORABLE _ 5 | DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE _—

Observaciones: _ N iNcOupn —

Tacna, ©\ de jvonwo 2020

/
) '/’/ /

Firma
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1] Escuela de Postrado
s e Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Versién Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): AIO—A
1.2. Grado Académico.../eg s tax

1.3 Profesion:
1.4. Institucién donde labora:
1.5. Cargo que desempefia

Aswtend

o 193
1.7. Autor del instrumento:
1.8 Programa de postgrado:

. VALIDACION

! 5 I
3 o | ]
INDICADORES DE CRITERIOS >2|2 |5 |§ |28
EVALUACION DEL 2SS |g & |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension \
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles \
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria \
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento %
SUMATORIA PARCIAL 10
SUMATORIA TOTAL P
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CEIN fve - 001 00 2015 02
ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracion total cuantitativa: __ 20
3.2.  Opinion: FAVORABLE __S| DEBE MEJORAR _ —

3.3. Observaciones:

NO FAVORABLE _—

NiNcous

Tacna,

/ Firma
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Codificacion
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Version Vigencia
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Paginas

02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): .
1.2. Grado Académico..

1.3 Profesion: . Li.¢.. & e
1.4. Institucion donde labora: .(Js&d.. 5.0, &
1.5. Cargo que desempefia... . 0ceNT L.

1.7. Autor del instrumento: . Y3
1.8 Programa de postgrado:. /.

L. VALIDACION

Moags

\?A..,.ﬁ.l.c.,&g S

170

e
= o o
INDICADORES DE CRITERIOS 0| o o= s s
EVALUACION DEL 28| S e a 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5 |
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension |/
2. OBJETIVIDAD Estain  expresados en  conductas
observables, medibles v
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacién con la teoria l/
4. COHERENCIA “Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable v
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados /
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de . /

items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL

24.
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CEIN fve - 001 00 2015 02
1. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracion total cuantitativa: z "1’
3.2.  Opinién: FAVORABLE v DEBE MEJORAR e—

NO FAVORABLE _—

3.3. Observacicnes: _—=
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Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version I Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): L\WAM%\?Q.Q(C‘&ﬁs ...............
1.2. Grado Académico. .../ 8geTEL..
1.3 Profesion: ... Ll¢.. S.Anes.n

1.5. Cargo que desempeiia...D.OCLOTE.
1.6 Denominacién del Instrumento: A
.......... » Geslion O gacenal. e a0 v}.qé...Hg&m@..\ﬁegd..yﬁkmﬂ‘!é......
............ Torenses. 42\ Munistecia.. Ldb. l@.r.T&&nﬁ.Z@!.&..................,..,...

1.7. Autor del instrumento: ?5\(961\’30\0“006@5\ m
1.8 Programa de postgrado:.\M.aﬁb*tm.‘eﬂ...Qﬁ&‘.\m’ct..&é..f o

. VALIDACION

B | —l
3 o | o |
INDICADORES DE. CRITERIOS P- -} & |8 | »5
EVALUACION DEL 2SS (&g |8 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento i
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados  con lenguaje |
apropiado que facilita su comprension \/ |
| 2. OBJETIVIDAD Estin expresado§ en  conductas
observables, medibles v
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacion con la teoria \/
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los |
indicadores de la variable | [/
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados |/
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢l instrumento 4
~ SUMATORIA PARCIAL 74
SUMATORIA TOTAL
4

172



173

.

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Formato de Validacién por expertos

Escuela de Postrado
Centro de Investigacion

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02
. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracién total cuantitativa: 2 5l
3.2.  Opinién: FAVORABLE v DEBE MEJORAR __ ——
NO FAVORABLE _——
3.3. Observaciones: —— >
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