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RESUMEN

Este estudio busco determinar la relaciéon entre la Cultura Organizacional y la Gestion del
Conocimiento en la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca 2023. La
investigacion fue correlacional, no experimental cuantitativa, aplicAndose el método
hipotético-deductivo. La poblacion y la muestra fueron 178 docentes del nivel secundario. Fue
una investigacion no experimental, de nivel cuantitativo — transversal. Para recolectar datos se
utilizé un cuestionario con escala de Likert, el cual presentd una alta confiabilidad, evidenciada
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach de 0.889. los resultados muestran que existe una
relacion positiva y moderada (Rho=0.456; p=0.000), permitiendo rechazar la hipétesis nula. A
nivel descriptivo en la variable cultura organizacional, innovar y correr riesgos esta en el nivel
medio (64%); agresividad esta en el nivel medio (47,8%); minuciosidad esta en el nivel medio
(53,9%); orientacidn a resultados esta en el nivel alto (54,5%); orientacion a personas y equipos
esta en el nivel medio (55,6%) y estabilidad est& en el nivel medio (59,0%). De la variable
gestion del conocimiento socializacion esta en el nivel medio (55,1%); externalizacion esta en
el nivel medio (55,1%); combinacion esté en el nivel alto (56.7%); internalizacion esté en el
nivel alto (52,2%). Concluyendo que las dimensiones de la cultura organizacional se relacionan
con la gestion del conocimiento; en forma moderada, positiva y significativa; demostrando que

una mejora en la cultura organizacional se relaciona con una mejor gestion del conocimiento.

Palabras clave: Institucion Educativa, cultura organizacional y gestion del conocimiento
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ABSTRACT
This study aimed to determine the relationship between Organisational Culture and Knowledge
Management at the Emblematic Educational Institution San Ramon of Cajamarca in 2023. The
research followed a correlational, non-experimental quantitative design, applying the
hypothetical-deductive method. The population and sample consisted of 178 secondary-level
teachers. It was a non-experimental, cross-sectional quantitative study. Data were collected
using a Likert-scale questionnaire, which demonstrated high reliability, as evidenced by a
Cronbach’s alpha coefficient of 0.889. The results show a positive and moderate relationship
(Rho = 0.456; p = 0.000), allowing the rejection of the null hypothesis. At the descriptive level,
within the organisational culture variable, innovation and risk-taking was at a medium level
(64%); aggressiveness was at a medium level (47.8%); attention to detail was at a medium
level (53.9%); results orientation was at a high level (54.5%); people and team orientation was
at a medium level (55.6%); and stability was at a medium level (59.0%). Regarding the
knowledge management variable, socialization was at a medium level (55.1%); externalization
was at a medium level (55.1%); combination was at a high level (56.7%); and internalization
was at a high level (52.2%). It is concluded that the dimensions of organisational culture are
related to knowledge management in a moderate, positive, and statistically significant manner,
demonstrating that improvements in organisational culture are associated with better

knowledge management.

Key word: Educational institution, Organisational culture, Knowledge management.
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INTRODUCCION

En las Gltimas décadas, la educacion se ha visto cuestionada por profundos cambios
sociales, tecnoldgicos y culturales que exigen instituciones capaces de aprender, innovar y
responder con pertinencia a las crecientes demandas del entorno. En este contexto, las
instituciones educativas ya no pueden ser concebidas Gnicamente como espacios de transmision
de conocimientos, sino como organizaciones que gestionan, transforman y generan nuevo
saber, adaptandose a escenarios complejos y en permanente evolucién. Este reto implica
fortalecer tanto la cultura organizacional como la gestion del conocimiento, dimensiones
fundamentales para promover comunidades profesionales sdlidas, colaborativas y orientadas a

la mejora continua.

La cultura organizacional constituye el conjunto de valores, creencias, normas y
practicas compartidas que otorgan identidad a la institucion y orientan el comportamiento de
sus miembros. A su vez, la gestion del conocimiento se refiere a los procesos mediante los
cuales una organizacion crea, sistematiza, comparte y utiliza el conocimiento para resolver
problemas, innovar y tomar decisiones informadas. Ambas dimensiones se articulan de manera
directa, pues una cultura institucional sélida facilita la circulacion del conocimiento y favorece
la colaboracién, mientras que una gestion del conocimiento eficiente contribuye a fortalecer la

identidad institucional y a consolidar practicas pedagdgicas de calidad.

En el Perq, la transformacion educativa planteada por el Ministerio de Educacion
demanda superar practicas tradicionales y modelos verticales de gestién que histéricamente
limitaron la autonomia docente, la reflexion pedagégica y la construccion colectiva de
conocimiento. A nivel regional, el Proyecto Educativo Regional de Cajamarca (PER, 2005)
enfatiza la necesidad de transitar hacia instituciones mas colaborativas, innovadoras y capaces

de gestionar sus propios saberes para enfrentar las brechas educativas persistentes. Sin
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embargo, pese a estos lineamientos, muchas instituciones aun presentan dificultades para
consolidar una cultura organizacional comprometida con la innovacién y el aprendizaje

institucional.

La Institucién Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca no es ajena a esta
realidad. En ella se evidencian tensiones organizativas, limitada motivacion docente, escaso
trabajo colaborativo, y dificultades para sistematizar y compartir el conocimiento generado en
la practica pedagdgica. Estas situaciones repercuten directamente en la calidad del aprendizaje
organizacional, restringen la capacidad de innovacion y dificultan la construccién de una
comunidad educativa cohesionada. En este marco, resulta indispensable analizar la relacion
entre la cultura organizacional y la gestién del conocimiento para identificar fortalezas,
debilidades y oportunidades de mejora que permitan orientar adecuadamente los procesos

institucionales.

La investigacion, titulada “Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la
Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca, 2023, tiene como objetivo
general determinar la relacion entre ambas variables en dicha institucion. Su finalidad es
aportar evidencia que sustente procesos de fortalecimiento institucional y permita orientar

estrategias de mejora en el marco de la educacion secundaria publica.

El estudio emplea un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de disefio no
experimental, transeccional en el que participaron 178 docentes del nivel secundario,
utilizdndose como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario validado para medir
ambas variables. El anélisis estadistico se realizé6 mediante el programa SPSS version 26, lo
que permitio establecer el grado de relacion entre la cultura organizacional y la gestion del

conocimiento. La investigacion esta organizada en cinco capitulos:
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El capitulo I muestra el planteamiento del problema, objetivos, justificacion y la
delimitacién del estudio.

El capitulo Il desarrolla el marco teorico, sustentado en antecedentes nacionales e
internacionales, teorias y conceptos fundamentales.

En el capitulo Il describe el disefio metodoldgico, la poblacién y muestra, los
instrumentos y procedimientos de analisis.

El IV capitulo expresa los resultados y la discusion que evidencian la correlacion entre
las variables de estudio.

El capitulo V expone la propuesta de mejora orientada a fortalecer la cultura
organizacional para potenciar la gestion del conocimiento en la institucion educativa
emblematica San Ramon de Cajamarca.

En la parte final de este trabajo de investigacion se presentan las conclusiones,

recomendaciones, referencias y anexos que complementan y respaldan la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.  Planteamiento del problema

En el contexto global y nacional, las instituciones educativas enfrentan el reto de
transformarse en organizaciones que no solo transmiten conocimiento, sino que también lo
gestionan y lo generan en funcién de las exigencias de los cambios sociales, culturales y
tecnologicos. De tal modo estan obligadas a transformarse de instituciones que ensefian a
instituciones que aprenden, aprenden en colaboracion, en comunidades diversas y en
entornos fisicos y virtuales, cumpliendo un papel trascendental en los cambios
manifestados en el pais. En este marco, la gestién del conocimiento y la cultura
organizacional se convierten en ejes fundamentales para lograr un aprendizaje
significativo, innovador y pertinente que permita afrontar los desafios de un entorno
competitivo, cambiante y diverso frente a limitaciones estructurales y culturales que

impiden consolidar procesos sostenibles de mejora.

La cultura organizacional se convierte en un pilar de soporte en las organizaciones
educativas al tener un rol cohesionador que une maneras de pensar, sentir, actuar, etc; que
se aprenden y comparten en la labor diaria de los integrantes de la comunidad educativa.
Segun Minakata 2009, citado por Saavedra et al. (2018), el conocimiento Gtil en educacién
es aquel que transforma la realidad. Sin embargo, en el Per, el ejercicio docente ha estado
marcado histéricamente por modelos autoritarios, acriticos y descontextualizados de las
realidades socioculturales de los estudiantes, lo cual obstaculiza el desarrollo de una cultura

organizacional participativa y orientada al aprendizaje colectivo. MINEDU (2012).



La realidad en nuestro pais demanda que la profesion docente se resitde en los cambios
que vienen sucediendo. En materia de balance, la practica de la docencia ha estado sujeta a un
modelo de escuela que promovia una relacién acritica con el conocimiento, propiciando una
actitud y un pensamiento dogmaticos, una escuela en la que predominaba una cultura
autoritaria sustentada en el ejercicio de la violencia y de la obediencia, es decir, una disciplina
heterénoma. Una escuela ajena al mundo cultural de sus estudiantes y de las comunidades en
las que estaba inserta, olvidandose que se aprende en la interaccion con los estudiantes y demas
miembros de la comunidad educativa, valorando las diferencias individuales y demas
caracteristicas socioculturales, teniendo mayor sentido su labor cuando contribuye al logro de
objetivos institucionales, entonces en tal sentido, las decisiones méas relevantes que afectan a
las instituciones educativas tienen que realizarse teniendo en cuenta el criterio de toda la
comunidad educativa, tomando en cuenta su voluntad y decision a través de las comisiones
diversas, para que se asuma como parte de la cultura de la organizacion e identidad de los
miembros Yy lograr juntos objetivos institucionales. MINEDU (2012).

A nivel regional, particularmente en Cajamarca, el Proyecto Educativo Regional (PER,
2005) reconoce la urgencia de transformar la identidad y la practica docente, promoviendo una
visién colaborativa e innovadora del rol del maestro. La estrategia transversal del PER enfatiza
la transformacion pedagogica y andragdgica, dejando atrds practicas individualistas y
fragmentadas para dar paso a una inteligencia colectiva que propicie el desarrollo institucional.
A pesar de estos lineamientos, persisten limitaciones en la implementacion efectiva de una
cultura organizacional cohesionada y una gestion del conocimiento que fortalezca el trabajo

conjunto entre los docentes y otros miembros de la comunidad educativa.

En la regién Cajamarca en diversas instituciones educativas presentan dificultades para
implementar una cultura organizacional orientada a la colaboracion, la reflexion y la

innovacion. Particularmente la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca,



se evidencian debilidades en la dindmica organizacional como en la gestion del conocimiento.
Entre las principales dificultades se encuentran la escasa motivacion docente, el bajo
compromiso con el trabajo colaborativo, la limitada reflexion sobre la préctica pedagdgica, la
debilidad en los procesos metacognitivos durante la planificacion curricular, asi como una
evidente insatisfaccion y tensiones entre los miembros de la comunidad educativa. Estas
situaciones afectan directamente la calidad del aprendizaje organizacional y limitan las
posibilidades de innovacion. Por ello, se hace necesario identificar y fortalecer los factores
culturales y de gestion del conocimiento que promuevan un ambiente colaborativo, reflexivo e

innovador al interior de la institucién.

Mediante una cultura organizacional establecida se puede promover toda clase de
acciones, actitudes, ideas, cambios, entre otras, que puedan dejar atrds paradigmas ya
establecidos y que de una u otra manera genere valor a la Institucion Educativa y se considere
de caracter innovativo. Asi, al precisar el nivel de cultura organizacional y la gestion del
conocimiento se generara grandes oportunidades de desarrollo para estar al ritmo del mundo
competitivo y cambiante; se convierten asi ambas variables en aspectos fundamentales y
trascendentes para ser precisadas como se manifiestan en la Institucién Educativa Emblematica
San Ramdn de Cajamarca 2023.

En esta misma linea de analisis, agrego que escasamente se promueven un ambiente
afectivo, acogedor y de apertura frente a la diversidad como fortaleza y oportunidad, estas
dificultades afectan directamente el aprendizaje organizacional, limitan las posibilidades de
desarrollo institucional y restringen el potencial innovador de la comunidad educativa. La
ausencia de una cultura organizacional solida impide generar valor institucional, superar
paradigmas tradicionales y promover practicas pedagogicas efectivas y transformadoras.
Asimismo, la gestion del conocimiento como clave para la mejora continua se ve limitada por

la falta de articulacion, sistematizacion y aprovechamiento de saberes colectivos e individuales



dentro de la institucion. Esta situacion plantea la necesidad de identificar el nivel en que se
encuentran tanto la cultura organizacional como la gestion del conocimiento, para asi establecer

estrategias que permitan fortalecerlas e impulsar un entorno colaborativo, reflexivo

1.2.  Formulacién del problema
1.2.1. Problema principal
¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en la Institucion Educativa Embleméatica San Ramon de
Cajamarca 2023?
1.2.2. Problemas derivados
o ¢Qué nivel de cultura organizacional presenta la Institucion Educativa
Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023?
o ¢Qué nivel de gestién del conocimiento presenta la Institucion Educativa
Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023?
o ¢Como aplicar una propuesta de mejora de la cultura organizacional para elevar
la gestion del conocimiento en la Institucion Educativa Emblematica San

Ramoén de Cajamarca 2023?

1.3.  Justificacion de la investigacion
1.3..1. Justificacion tedrica
Esta investigacion presenta un invaluable aporte al cuerpo tedrico existente al integrar
dos conceptos fundamentales para el desarrollo institucional: la cultura organizacional y la
gestion del conocimiento. Comprender la cultura organizacional como un sistema estructurado,
metddico y dindmico permite reconocer como los valores, creencias y normas compartidas
influyen directamente en la forma en que se gestiona el conocimiento dentro de una institucion

educativa. A su vez, la gestion del conocimiento proporciona herramientas para transformar la



informacion en soluciones efectivas, favoreciendo la innovacion, el aprendizaje colectivo y la
toma de decisiones informadas. Este aporte resulta especialmente relevante al destacar como
la interaccidn entre ambas variables constituye un eje estratégico para el fortalecimiento de los
procesos educativos, el liderazgo institucional y la sostenibilidad de las acciones organizativas.
Proporciona ademas un marco conceptual que servira de base para futuras investigaciones
interesadas en comprender y potenciar el funcionamiento de las organizaciones educativas

desde una perspectiva integral.

1.3..2. Justificacién practica

Desde una perspectiva practica, la investigacion aporta al fortalecimiento de los
niveles de cultura organizacional y gestion del conocimiento en la institucién educativa,
promoviendo una metodologia de trabajo que permita diagnosticar, valorar y desarrollar ambas
dimensiones de manera articulada. La implementacion de estrategias que favorezcan una
cultura organizacional sélida basada en la participacién, colaboracion y compromiso,
posibilitando la creacion de un entorno propicio para compartir conocimientos, innovar en la
ensefianza y mejorar la calidad educativa. Asimismo, se fomenta la implicancia activa de todos
los actores de la comunidad educativa como un modelo de gestion horizontal, inclusivo y
orientado a resultados comunes, fortaleciendo a la sostenibilidad de los procesos de mejora

continua.

1.3..3. Justificacién metodoldgica
Desde el enfoque metodoldgico, la investigacion se sustenta en el uso de instrumentos
validados que permitieron recoger informacion precisa y relevante sobre las dimensiones de la
cultura organizacional y la gestion del conocimiento en el contexto educativo; facilitando un
analisis riguroso que permitio identificar correlaciones, fortalezas y areas de mejora

institucional. La sistematizacion de los datos obtenidos ofrece una base solida para replicar



estudios similares en otras instituciones con contextos analogos, contribuyendo al desarrollo
de modelos de gestiéon educativa sustentados en la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento como pilares estratégicos. Esta justificacion fortalece la validez y pertinencia del

estudio, asegurando su aplicabilidad y utilidad en el ambito educativo.

1.4.  Delimitacion de la investigacion
1.4.1. Epistemologica
La investigacion corresponde al paradigma positivista, debido a que midio la
relacion entre las variables cultura organizacional y gestion del conocimiento.
1.4.2. Espacial
La investigacion se desarrollé en la Institucion Educativa Emblematica San
Ramon de Cajamarca, en el &mbito de la Provincia de Cajamarca, Departamento de
Cajamarca.
1.4.3. Temporal
La investigacion se desarrollo de marzo a agosto del 2023.
1.4.4. Linea de investigacién y eje tematico
Esta investigacidn se encontré enmarcada en la linea desarrollo organizacional
y gestion del talento humano, corresponde al eje tematico relacionado con la

comunicacion, cultura y desarrollo organizacional.
1.5.  Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la gestion del conocimiento

en la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca 2023.



1.5.2. Objetivo Especificos
e ldentificar el nivel de la cultura organizacional, en la Institucion Educativa
Emblematica San Ramdn de Cajamarca 2023.
o Identificar el nivel de la gestion del conocimiento en la Institucion Educativa
Emblematica San Ramdn de Cajamarca 2023.
e Aplicar una propuesta de mejora de la cultura organizacional para elevar la
gestién del conocimiento en la Institucién Educativa Emblematica San Ramon

de Cajamarca 2023.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

La cultura organizacional y la gestion del conocimiento se han vuelto tan importantes
en el campo de la investigacion en los Ultimos afios que existe una gran cantidad de informacion
sobre sus fundamentos tedricos. Sin embargo, existe poca informacién sobre su aplicacion en
instituciones educativas. El estudio de la cultura en el campo de la organizacion es un tema
fascinante que ha recibido un gran interés, especialmente en los ultimos cincuenta afios. Por lo
tanto, el conocimiento puesto a disposicion de los demas esta destinado a ser utilizado para el
bien comun para responder al mundo cambiante de hoy. En la gestion del conocimiento, las

organizaciones aprenden tan bien como los individuos.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Rueda (2020), en su tesis doctoral titulada: influencia de la cultura organizacional,
la gestion del conocimiento y el capital tecnoldgico en la produccién cientifica, busco
analizar la influencia de la cultura organizacional, la gestion del conocimiento y el capital
tecnoldgico en la produccion cientifica de los grupos de investigacion adscritos a las
universidades en Colombia. La metodologia usada fue cuantitativa, descriptiva, exploratoria y
correlacional; en cuanto al tipo y disefio es aplicada, no experimental, de corte transversal. Para
la poblacién y muestra se toman grupos de investigacion en universidades colombianas; la
técnica y el instrumento de investigacion es la encuesta y el analisis multivariante (factorial,
regresion, modelos de ecuaciones estructurales). Se demostro las correlaciones significativas
entre las tres variables de estudio y la produccion cientifica, concluyendo que los grupos de
investigacion necesitan una cultura organizacional que incentive la gestion del conocimiento,

asi como recursos tecnologicos pertinentes y suficientes que fortalezcan el desarrollo



investigativo, en conclusion, la gestién del conocimientos estd estrechamente ligada con la
cultura de la organizacion, porque el contexto organizacional en el que se desarrolle el proceso
de la gestion del conocimiento, permite que se convierta en una ventaja competitiva sostenible,
donde los valores, practicas y comportamientos de los miembros de la organizacion estan

encaminados hacia la creacion y conversion del conocimiento.

Burbano (2020), en su investigacion doctoral: Importancia de la cultura
organizacional en las instituciones educativas, el objetivo fue exponer la importancia de la
cultura organizacional en el desarrollo de las diferentes instituciones educativas de Panama.
En la metodologia realizé una revision organizada y sistematica de documentos de
organismos cientificos sobre cultura organizacional, analizando 10 trabajos de investigacion
(3 tesis, 6 articulos cientificos y 1 libro). Se concluye que la cultura organizacional es de
gran importancia en el contexto educativo al permitir desarrollar una serie de valores
institucionales que conducen a los miembros a identificarse con una politica o filosofia
promoviendo un trabajo interdisciplinario que se orienta a la consecucion de metas

corporativas y la construccién de una sociedad mas humana.

Alvarez et al, (2021), en su investigacion doctoral titulada: La gestion del
conocimiento en Instituciones Educativas, busco evaluar la gestion del conocimiento
mediante el indice de inteligencia organizacional en distintas instituciones educativas
mexicanas; la metodologia usada fue cuantitativa con enfoqoue hipotético-deductivo, un
estudio descriptivo-analitico; es una investigacion aplicada de disefio no experimental de
corte transversal, con una muestra de 3,000 participantes; la técnica usada fue una encuesta

cuantitativa que arrojé que el indice de inteligencia organizacional resutl6 ser 67,39%;
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concluyendo la gran importancia de sumar la gestién del conocimiento en el desarrollo de

la educacion y modificar practicas para abrirse a la sociedad del conocimiento.

Montero y Villamizar (2021), en su investigacion doctoral titulada: Gestion del
conocimiento y aprendizaje organizacional en instituciones educativas, en su objetivo busco
determinar relacion entre gestiébn del conocimiento y aprendizaje organizacional en
Instituciones Educativas del Municipio Jesus Maria Semprdm del Estado Zulia, la
investigacion fue indagacion de tipo descriptiva-correlacional, con disefio no experimental
transaccional de campo, la poblacion se conformd por 135 participantes. El coeficiente de
correlacion de Pearson alcanzo un (0.615), representando una correlacion positiva, con
significancia de (0.001), se determiné que las variables se correlacionan positivamente,
concluyendo que a medida que los valores de la variable gestion del conocimiento aumentan
en esa misma proporcion incrementan el aprendizaje organizacional en las instituciones

educativas.

Almeida et al., (2024) en su invetigacion doctoral: Cultura organizacional y gestion
del conocimiento pedagdgico en docentes de una unidad educativa Durén-Ecuador 2023,
donde el objetivo fue determinar la influencia de la cultura organizacional sobre la gestion del
conocimiento pedagdgico en docentes; us6 una muestra de 130 docentes fue una investigacion
tipo basica, de disefio no experimental correlacional, se encontr6 una cultura organizacional y
gestion del conocimiento pedagdgico con un nivel moderado segun el 68% y 70%, de igual
forma la correccion de Nagelkerke indic6 que el 61,8% de los niveles de gestion del
conocimiento pedag6gico estaban influenciados a partir de la cultura organizacional,
concluyéndose que un mayor afianzamiento en la cultura organizacional influye en un mayor

nivel de gestion del conocimiento pedagdgico.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Sanchez (2021), en su tesis doctoral titulada: Gestién del conocimiento y trabajo en
equipo en el aprendizaje organizacional en instituciones educativas de la red N°02, Lima; el
objetivo fue determinar la incidencia de la gestion del conocimiento y trabajo en equipo en el
aprendizaje organizacional en las instituciones educativas de la red N°2, cercado de Lima 2020,
la investigacion fue aplicada con un nivel explicativo de disefio no experimental y de corte
transversal, la poblacion conformada por 200 y 132 docentes. De los resultados se sabe que el
53,8% de encuestados opinan que la gestion del conocimiento es regular, el 53% dice que el
trabajo en equipo es regular y el 59,8% que el aprendizaje organizacional es regular. Segun el
coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad aprendizaje organizacional depende
el 77.7% de la gestidn del conocimiento y trabajo en equipo. De los resultados se concluye que
existe influencia de la gestién del conocimiento y trabajo en equipo en el aprendizaje

organizacional en las Instituciones Educativas de la Red, N° 2, Cercado de Lima,2020.

Espinoza (2021), en su tesis doctoral: Los procesos claves de la gestion del
conocimiento, la cultura organizacional, capital tecnologico y su relacién con la
productividad cientifica de los docentes universitarios en las universidades de Tacna, afio
2020; centra su objetivo en analizar los procesos claves de la gestion del conocimiento, la
cultura organizacional, capital tecnoldgico y su relacion con la produccién cientifica en
docentes universitarios en Tacna; usando una investigacion no experimental de enfoque mixto
y disefio secuencial aplicado a una muestra de 271 docentes, usando como técnica la encuesta
y la entrevista, los resultados explican significativamente con un 38% (R2 >.376) y concluye
que para obtener mejores resultados en la produccion intelectual se requiere de un proceso de

gestion de conocimiento, que se comparta resultados con otros docentes externos a su
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institucidn, que publiquen, sistematicen los productos, resultados de proyectos de investigacion

y se utilice metodologias propias para el desarrollo de proyectos de investigacion.

Galindo (2022), en su investigacion doctoral: Gestion del conocimiento en docentes del
nivel secundaria: Revisién sistémica, el objetivo es analizar los aportes significativos
encontrados en las investigaciones de revistas indexadas relacionadas a la gestion del
conocimiento en docentes del nivel secundaria, la metodologia aplicada fue la revision
sistémica de nivel descriptivo, usando el método de la declaracion PRISMA de 25 articulos
cientificos de las bibliotecas virtuales Scopus, EBSCO, ProQuest, ERIC y Alicia. Se encuentra
que las habilidades y actitudes de los docentes influyen en la generacion del conocimiento,
permitiendo tomar decisiones a partir de la transferencia de conocimientos y su utilizacion en
la solucion de problemas que afectan a la institucion a traves de propuestas en documentos de
gestién o proyectos innovadores orientados a desarrollar la gestion del conocimiento en las
instituciones educativas; se concluye que todo conocimiento debe ser gestionado de forma
organizada y sistémica para que permita la generacion de nuevos conocimientos Utiles para la
mejora de resultados, recomendando la ejecucion de proyectos innovadores orientados al

desarrollo de la gestion del conocimiento en institiuciones educativas.

Loyola (2022), en su invetigacion doctoral: Gestion del conocimiento y gestion de
calidad en las universidades publicas de la Region Lima, 2021, el objetivo fue demostrar la
influencia de la gestion del conocimiento en la gestion de calidad de las universidades publicas
de la region Lima, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de nivel explicativo; con
una poblacion de 136 participantes. En los resultados de la gestion del conocimiento prevalece
el nivel medio con 55.1% de los encuestados y respecto a la variable gestion de calidad, la
prevalencia se encuentra en el nivel bajo con un 52.9%, nivel medio un 35.3% y 11.8% nivel

alto. El andlisis estadistico ha permitido corroborar que la gestion del conocimiento tiene una
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incidencia probabilistica y estadisticamente significativa (p valor<0.05) con valores entre un
45% y 52.9%, respectivamente en la gestion de calidad; de los resultados se concluye la
influencia de la gestidn del conocimiento en la gestion de la calidad de las universidades

publicas.

Valero et al. (2022), en su investigacion doctoral: Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes de Espinar 2022, tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los profesores de
Espinar en el departamento de Cusco; de enfoque cuantitativo y disefio correlacional. La
poblacion lo conformé 19 docentes de la institucion educativa secundaria Tupac Amaru de
la provincia de Espinar, quienes participaron de una encuesta sincrénica, mostrando altos
niveles de cultura organizacional y satisfaccion laboral, resultado del trabajo colaborativo
que se hace en la institucion, asi como el reconocimiento de padres y estudiantes hacia sus
profesores, llegdndose a la conclusion que existe una estrecha relacién directa y alto grado
de dependencia entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los profesores ya
que mientras se incrementa los niveles de satisfaccion laboral, también mejoraré la cultura

organizacional.

2.1.3. Antecedentes locales

Rios (2021), en su tesis doctoral: La cultura organizacional como factor predictor de
la gestion del conocimiento en instituciones educativas publicas del nivel secundario en la
provincia de Cajamarca; el objetivo busco determinar en qué medida la cultura organizacional
predice la gestién del conocimiento en instituciones educativas publicas del nivel secundario
en la provincia de Cajamarca, de enfoque cuantitativo, método hipotético -deductivo, de tipo

aplicada, el disefio fue no experimental, transversal, correlacional predictivo, se trabajo con
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una poblacion de 350 docentes y cuya muestra fue 184 seleccionados por muestreo
probabilistico estratificado, para recoger los resultados su uso la encuesta y como instrumento
el cuestionario que recoge como resultado que la dimension "adaptabilidad” de la cultura
organizacional tuvo un mayor peso en la prediccién de la gestion del conocimiento (R2=0.42,
p < 0.01). La cultura organizacional explico el 42% de la varianza en la gestién del
conocimiento. Concluyendo que una cultura organizacional sélida que esta centrada en la
participacion, adaptabilidad y claridad en los valores compartidos, permite un entorno propicio
para la creacion, transferencia y utilizacion del conocimiento en las instituciones educativas.
Chévez (2021), en la investigacion doctoral titulada: La cultura organizacional y su
influencia en el desempefio docente en instituciones educativas publicas de nivel secundario
en Cajamarca, donde el objetivo fue analizar la influencia de la cultura organizacional en el
desempefio docente en instituciones educativas publicas de secundaria de Cajamarca; la
metodologia usada fue el enfoque cuantitativo, con el método hipotético-deductivo, fue una
investigacion de tipo aplicada; el disefio es no experimental, correlacional y transversal. La
poblacion lo conformaron 450 docentes de los que 210 fueron seleccionados por muestreo
probabilistico estratificado; el instrumento usado para la investigacion fue un cuestionario de
confiabilidad alfa de Cronbach = 0.91; que logré identificar una correlacion significativa entre
la cultura organizacional y los niveles de desempefio docente, concluyendo que la cultura
organizacional tiene un impacto directo en la motivacion, planificacion y ejecucion pedagoégica

de los docentes, influyendo incluso en su rendimiento profesional.

Diaz (2022), en la tesis doctoral: cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel primario Chota-Cajamarca; buscé como objetivo determinar
el grado de relacion de la cultura organizacional y el desempefio docente en las instituciones

educativas del nivel primario en Chota, Cajamarca; es una investigacion es descriptiva
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correlacional de disefio transaccional, empledndose una muestra de 32 docentes. De los
resultados obtenidos se obtuvo una relacion directa significativa de grado moderado
(r=0,772**), indicandose que el 50% de las conductas de los docentes se encuentran en un
nivel bajo, también existe una relacion positiva de r = 0,771** entre el conocimiento de
funciones y el desempefio docente. De los resultados se concluye que a mayor relacion de
cultura organizacional, mayor es el desempefio docente; siendo ambas variables elementos

claves que garantizan una educacion de calidad.

Julca (2024), en su investigacion doctoral: Relacion entre cultura organizacional y
gestién del conocimiento en instituciones educativas urbanas de Cajamarca; donde el objetivo
fue Determinar la relacion entre cultura organizacional y gestion del conocimiento en docentes
de instituciones educativas urbanas de Cajamarca. El enfoque que se usé fue el cuantitativo,
con una investigacion de tipo bésica; el disefio fue correlacional de corte transversal; la
poblacion lo constituyeron 320 docentes y la muestra 178, la técnica usado fue la encuesta y
un cuestionario que en sus resultados hallé una correlacion positiva moderada (r=0.61) entre
cultura organizacional y gestion del conocimiento, donde se llega a la conclusion que las
instituciones con culturas organizacionales fuertes y participativas logran desarrollar mejores
practicas de gestion del conocimiento, que consecuentemente repercute en el desempefio

institucional.

Alvarado (2025), en la investigacion doctoral titulada: Gestion del conocimiento,
practicas educativas y compromiso organizacional del docente de una institucion de educacion
superior, Cajamarca, 2024; donde el objetivo determina la relacion entre gestion del
conocimiento, practicas educativas y compromiso organizacional docente, usé un enfoque

cuantitativo con disefio correlacional asociativo; la muestra lo conformaron 50 docentes que
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respondieron a un cuestionario estructurado que aunque dio como resultado una correlacion
baja. De los hallazgos se concluye y recomienda a los docentes mantener la actualizacién e
innovacion en las préacticas educativas para fortalecer el compromiso organizacional y mejorar

la problematica observada.

Sin duda en la actualidad, la cultura organizacional y la gestion del conocimiento nos
impulsan a asumir retos para potenciar cambios en beneficio de las Instituciones Educativas y

asi lograr que nuestras organizaciones alcancen una competitividad sostenida en el tiempo.

2.2. Marco teorico-cientifico
A. Fundamentos de la cultura organizacional y la gestion del conocimiento en
instituciones educativas.

En el contexto actual de la educacion que se caracteriza por la complejidad, la
incertidumbre y transformacion acelerada tecnologica y social, las instituciones
educativas estan obligadas a redefinir su papel como organizaciones que aprenden,
producen conocimiento y gestionan saberes de manera estratégica. Esta estrategia
contemporanea supera el concepto tradicional de la escuela que era un espacio de
exclusivo de transmisién del conocimiento como contenidos, poniéndolas como
organizaciones sociales complejas en donde la interaccion de las personas, los valores
que se comparten y las préacticas institucionales configuran procesos de aprendizaje
organizacional sostenidos.

Desde este punto de vista, la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento se transforman en dos categorias analiticas centrales para comprender el
funcionamiento y desarrollo de las instituciones educativas. Tanto la cultura
organizacional como la gestién del conocimiento se articulan de forma dialéctica a tal
punto que la cultura organizacional crea las condiciones simbolicas, normativas y

relaciones que posibilitan o restringen la creacion, circulacién y uso del conocimiento;
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en cambio la gestion del conocimiento fortalece, transforma y da un nuevo significado
a la cultura organizacional de las instituciones educativas a través del aprendizaje

colectivo, la innovacién pedagogica y la reflexion critica sobre la practica.

. Cultura organizacional: estructuras simbdlicas que sostienen el aprendizaje
colectivo

La cultura organizacional ha sido con amplitud estudiada como el fendmeno
profundo que trasciende las normas formales y se va manifestando en los valores,
creencias y supuestos compartidos por los miembros de una organizacion. Schein
(2010) define la cultura como “un patrén de supuestos basicos compartidos que el grupo
aprendio al resolver problemas de adaptacion externa e integracion interna” (p.18), los
cuales se trasmiten a los nuevos integrantes como la forma correcta de percibir, pensar
y actuar. En espacios educativos, la concepcidn descrita permite comprender como las
practicas pedagogicas, las relaciones entre los integrantes de la comunidad educativa y
los estilos de liderazgo se hacen mas fuertes y se van repitiendo en el tiempo. Todos los
valores acumulados y practicados hacen que desde esta perspectiva, la cultura
organizacional constituya el sustrato que orienta la manera en que los docentes
interpretan el conocimiento, valoran la innovacion y participan en procesos
colaborativos. Una cultura organizacional que se caracteriza por la confianza y el
compromiso favorece la socializacion de saberes pedagodgicos, en contraposicion una
cultura rigida y jerarquica esté orientada a restringir el intercambio de experiencias y la
reflexion colectiva.

El modelo de valores competitivos de Cameron y Quinn (2011) aporta una

vision tipoldgica que es muy util particularmente en situaciones educativas. Los autores
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han identificado cuatro tipos de cultura: clan, adhocréatica, de mercado y cultura
jeréarquica.

En las instituciones educativas la cultura de clan se asocia con el trabajo en
equipo, el sentido de pertenencia entre toda la comunidad educativa (docentes,
directivos, estudiantes, familias), la cultura de clan se evidencia cuando existe el apoyo
mutuo y la comunicacion abierta que fortalece la motivacién docente e identificacion
con la institucidn, estos factores son claves para el logro de una planificacién curricular
conjunta, el acompafiamiento pedagdgico y una gestion escolar participativa. En la
cultura de clan se ejerce un liderazgo como facilitador o guia lejos de una figura
autoritaria, este tipo de liderazgo es el requerido en las instituciones educativas donde
los directivos promueven el aprendizaje continuo y la mejora de las préacticas
pedagdgicas, promoviendo el desarrollo profesional de los integrantes de la comunidad
educativa. Otro elemento que prioriza la cultura de clan es el desarrollo humano y
bienestar de sus integrantes que posteriormente se traducen en compromiso laboral del
docente, reflejado en el sentido de pertenencia, vocacién de servicio y entrega a la labor
diaria que influye directamente en la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje. El
intercambio de experiencias, saberes pedagdgicos y buenas practicas son promovidas
por la cultura de clan, asi las instituciones educativas se transforman en organizaciones
que aprenden, permitiendo que los aprendizajes individuales se vuelvan aprendizajes
colectivos que fortalecen la innovacion pedagdgica y la mejora continua de los
miembros de la comunidad educativa. A diferencia de las culturas centradas en los
resultados, la cultura de clan en educacion se alinea con la formacion integral de toda
la comunidad educativa, porque se valora el proceso educativo, las relaciones humanas
y el desarrollo socioemocional, aspectos que son la esencia de la mision de las

instituciones educativas. En conclusion la cultura de clan promueve un entrono
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colaborativo, cercano, donde el docente se compromete con las metas que persigue la
institucion educativa.

En la misma linea Cameron y Quinn sostienen que la cultura adhocratica en las
instituciones educativas esta dirigida a la capacidad que tienen los docentes para ser
auténomos para generar soluciones nuevas a los acontecimientos que van sucediendo
durante la labor pedagdgica, respondiendo con rapidez a los desafios del entorno,
dejando de ser un docente rutinario, convirtiéndose en innovador, auténomo,
multidisciplinario, lider con capacidad de adaptacién a cambios repentinos como
cambios tecnoldgicos o contextos sociales complejos. Esta relacion de la cultura
adhocratica con el quehacer educativo es importante porque busca mejorar la calidad
educativa, fortalecer la gestién pedagdgica para responder con eficiencia a los desafios
que trae la educacion del siglo XXI que impulsa la creatividad y la innovacion
pedagdgica.

La cultura de mercado en las instituciones educativas se da cuando se planifica
y trabaja en funcion a resultados y logros de metas, poniendo énfasis en el desempefio,
la productividad y la eficiencia, se evalGa constantemente el rendimiento, en el caso
educativo seria a traves de los monitoreos docentes, las evaluaciones que realiza el
Ministerio de Educacion a los estudiantes en las areas que prioriza, de esa forma se
pone énfasis en el control de resultados. De una manera critica una cultura de mercado
dominante en las instituciones educativas generaria sobrecarga laboral a los maestros,
reduccion del quehacer educativo a indicadores cuantitativos, estrés generado por la
presion para el logro de resultados, y finalmente se perderia la parte humanistica con el
desplazamiento de valores formativos.

La cultura jerarquica que presentan Cameron y Quinn garantiza la estabilidad y

la formalizacion de los procesos cuando proporciona orden y delimitacion de roles que
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establece la claridad de funciones de cada miembro de la institucion educativa con la
finalidad de dar cumplimiento a las normas curriculares, planes, horarios y formatos
para el control de procesos educativos, de este modo se fortalecen los mecanismos de
supervisién, monitoreo y evaluacion docente, se puede lograr objetivos claros a través
de este tipo de cultura, pero también se restringe la autonomia del docente, se limita la
innovacion pedagogica, también existe burocracia excesiva que genera desmotivacion
cuando el control esta sobre la confianza. Estos enfoques culturales evidencian que la
gestién del conocimiento se fortalece al existir un equilibrio dinamico entre los estas
tipologias culturales.

Denison (1990) propone un modelo que vincula la cultura organizacional con el
desempefio institucional a partir de cuatro dimensiones: mision, adaptabilidad,
involucramiento y consistencia. En las instituciones educativas estas dimensiones
permiten explicar cdmo cuando una misién se comparte a los miembros de la
comunidad educativa se logra la orientacion al conocimiento, cdmo la adaptabilidad
favorece la innovacion pedagdgica, como cuando los docentes se involucran se
fortalece la socializacion de saberes y como al trabajar la consistencia se asegura la
institucionalizacién de las buenas précticas docentes. De este modo la cultura
organizacional se convierte en un factor explicativo del aprendizaje organizacional en
las instituciones que buscan ser exitosas y competitivas.

Argyris y Schon (1996), desde una mirada critica introducen la distincion entre
teorias declaradas y teorias en uso, poniendo de manifiesto que las organizaciones
suelen promover discursos orientados al aprendizaje y la innovacién que no siempre se
reflejan en la préctica cotidiana. En las instituciones educativas, este brecha se hace
evidente cuando se hace alarde del trabajo colaborativo, pero se mantienen rutinas

individualistas porque muchas veces por cuestion de tiempos y no coincidencia entre
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horarios y disponibilidad de espacios para trabajos colaborativos no se llega a realizar
con plenitud el trabajo que se programa. Entonces, solo una cultura que promueva el
aprendizaje de doble bucle tendra la capacidad de cuestionar supuestos y transformar
valores para poder posibilitar la gestién del conocimiento de manera profunda y
sostenible en el tiempo.

Para finalizar Robbins y Coulter (2010), conciben la cultura organizacional
como “un sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion”
(p.52), donde se identifican dimensiones observables como la innovacion, orientacion
a resultados, trabajo en equipo y estabilidad. Este enfoque presentado es relevante para
investigaciones empiricas al permitir operacionalizar la cultura organizacional y
vincularla directamente con los procesos de gestidon del conocimiento en el contexto de

las instituciones educativas.

. Gestidn del conocimiento: de la experiencia docente al saber institucionalizado
La gestion del conocimiento se configura como un enfoque estratégico orientado
a aprovechar el conocimiento individual y colectivo para mejorar el desempefio
organizacional. Nonaka y Takeuchi (1995) sostienen que “el conocimiento
organizacional se crea mediante la interaccion dinamica entre el conocimiento tacito y
el explicito” (p.56), este proceso se operacionaliza a través del modelo SECI;
socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion. En las instituciones
educativas encontramos el conocimiento tacito en la experiencia de los docentes, en las
practicas pedagdgicas y en las estrategias didacticas que dia se construyen en el
interactuar de los miembros de la comunidad educativa. La socializacion se da cuando
los docentes tienen la libertad y disposicion para compartir sus experiencias

pedagdgicas con los demas miembros de la comunidad educativa; la externalizacion se



22

produce al sistematizar todas las experiencias en algo fisico como los documentos o
proyectos; la combinacion integra distintos saberes explicitos en planes institucionales;
finalmente la internalizacion se manifiesta cuando el conocimiento formalizado se va
incorporando nuevamente al quehacer pedagdgico diario. Todo este proceso pone en
claro que la gestion del conocimiento depende estrechamente de una cultura
organizacional que valore el aprendizaje colaborativo.

Desde la teoria de Barney (1991) se afirma que el conocimiento constituye un
recurso estratégico que es capaz de generar ventajas sostenibles cuando es valioso, raro
e inimitable. En el contexto educativo el conocimiento pedagdgico contextualizado
cumple con estas caracteristicas, siempre que exista una cultura organizacional que lo
reconozca como capital intelectual y promueva su sistematizacion y uso estratégico. En
la misma linea Wenger (1998) introduce el concepto de comunidades de practica,
entendidas como espacios donde el aprendizaje se produce a través de la participacion
y la experiencia compartida. En las instituciones educativas, estas comunidades
fortalecen la gestion del conocimiento al promover la reflexion colectiva y la
innovacion pedagdgica, usualmente las instituciones educativas promueven la
participacion activa en las semanas de gestion que estan distribuidas durante el afio
académico, este espacio es Util para evaluar el trabajo realizado, revisar las metas y
ajustarlas en relacion a los objetivos institucionales que se persiguen. El ideal que se
persigue en estas semanas de gestién es que siempre se desarrollen en un entorno
cultural basado en la confianza y el compromiso profesional de todos los miembros de
la comunidad educativa. Los autores anteriormente mencionados nos ofrecen una
comprension complementaria del conocimiento organizacional en el &mbito educativo
que nos permitiran no solo gestionar informacion sino cultivar espacios donde el

conocimiento circule y se transforme en una mejora sostenible y provechosa para las
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instituciones educativas y asi alcanzar la calidad que se exige con el transcurrir del

tiempo y el cambio social acelerado.

. Convergencia conceptual: cultura organizacional y gestién del conocimiento como
ejes de transformacion educativa

Desde el marco conceptual, la cultura organizacional se puede entender como el
conjunto de valores, normas, habitos y creencias que orientan la conducta de los
miembros de una organizacion y le otorgan identidad (Chiavenato 2004). En el &mbito
educativo, esta cultura define no solo la forma de relacionarse, sino también la manera
en que se concibe el conocimiento, el aprendizaje y la innovacion pedagdgica.

La gestion del conocimiento por su parte, se configura como un proceso
estratégico que permite transformar la informacion y la experiencia en conocimiento
atil para la toma de decisiones y la mejora institucional. Su eficacia depende de factores
culturales como la apertura al cambio, el trabajo colaborativo, el liderazgo pedagdgico
y la orientacién a resultados. En tal sentido, cultura organizacional y gestion del
conocimiento se presentan como variables interdependientes y mutuamente
constitutivas. Diversos autores coinciden en sefialar que una cultura organizacional
solida y participativa favorece la creacion, transferencia y aplicacion del conocimiento,
mientras que una gestion del conocimiento eficaz contribuye a fortalecer la identidad
institucional y consolidar valores compartidos (Sanchez et al., 2006; Denison, 1995).
Esta relacion dialéctica resulta fundamental para explicar por qué algunas instituciones
educativas logran innovar y mejorar de manera sostenida, mientras que otras
permanecen ancladas en préacticas tradicionales. Comprender esta relacién implica
reconocer que las transformaciones educativas no dependen Gnicamente de reformas

normativas o tecnoldgicas, sino de procesos culturales profundos que inciden en la
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manera de pensar, actuar y aprender colectivamente. En consecuencia, fortalecer la
cultura organizacional orientada al aprendizaje, la colaboracion y la innovacion se
convierte en una condicion indispensable para potenciar la gestion del conocimiento en
las instituciones educativas. Esta articulacion no solo favorece la mejora continua, sino
que contribuye a consolidar organizaciones educativas capaces de responder de manera

critica y creativa a los desafios del contexto contemporaneo.

La cultura organizacional como entramado formativo en las instituciones
educativas

Las instituciones educativas constituyen espacios sociales complejos donde se
configuran valores, creencias, practicas y significados compartidos. En este escenario,
la cultura organizacional adquiere una relevancia central, pues orienta el
comportamiento de directivos, docentes, estudiantes y personal administrativo,
influyendo de manera directa en los procesos pedagogicos, la convivencia escolar y el
logro de los objetivos institucionales. Analizar la cultura organizacional en el &mbito
educativo secundario implica comprenderla como un fenémeno dindmico que articula
identidad, sentido y accion colectiva frente a contextos caracterizados por la diversidad,
la incertidumbre y el cambio permanente, quedando atras el papel la funcién de las

instituciones educativas de solo transmitir conocimientos académicos.

Cultura organizacional: identidad institucional y sentido pedag6gico compartido

La cultura organizacional se entiende como el conjunto de normas, habitos y
valores que forman parte de la practica cotidiana de los miembros de una organizacion
(Segovia, 2014). Aunque este concepto fue inicialmente aplicado a organizaciones

empresariales, su incorporacion al ambito educativo ha permitido comprender los
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comportamientos, interacciones y dindmicas internas que se desarrollan en las
instituciones educativas secundarias.

Desde esta perspectiva, la cultura organizacional otorga identidad institucional,
diferenciando a una organizacion educativa de otra a partir de caracteristicas
consideradas propias y significativas. Estas caracteristicas conforman un sistema de
significados compartidos que expresa la esencia de la institucién y orienta su accionar
(Robbins, 1987, citado por Segovia, 2014). En el contexto escolar, dichos significados
se reflejan en la manera de concebir la ensefianza, el aprendizaje, la disciplina, la
convivencia y el compromiso con la comunidad educativa.

Chiavenato (2004) sostiene que toda organizacion posee una cultura especifica
gue se internaliza mediante la participacién activa de sus miembros. En las instituciones
educativas secundarias, esta cultura se transmite a través de la practica docente, la
gestion directiva, las relaciones interpersonales y la trayectoria profesional de quienes
forman parte de la comunidad educativa. Los habitos, costumbres, actitudes y creencias
predominantes se convierten asi en referentes que guian el comportamiento
institucional.

La definicion propuesta por Schein (1992, citado por Segovia, 2014) resulta
especialmente pertinente para el ambito educativo, al concebir la cultura organizacional
como un patrén de premisas basicas aprendidas por un grupo al resolver problemas de
adaptacion externa e integracion interna. Estas premisas, al demostrar su eficacia, son
ensefiadas a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y actuar
frente a los desafios institucionales. En las escuelas secundarias, estas creencias basicas
operan de manera inconsciente, configurando la vision institucional y articulando
valores pedagogicos, comportamientos profesionales y conocimientos compartidos

(Schein, 1985).
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En esta linea, Bueno y Morcillo (2003, citados por Jaimes y Osorio, 2009)
destacan que la cultura corporativa, al guiar el pensamiento y la accién, impulsa
procesos de cambio orientados a la mejora de la eficiencia y el desarrollo
organizacional. En el ambito educativo, ello se traduce en la capacidad de las
instituciones para innovar, revisar practicas tradicionales y responder a las demandas

sociales y educativas contemporaneas.

. La cultura escolar como proceso dindmico de aprendizaje colectivo

El desarrollo de la cultura organizacional en las instituciones educativas
secundarias puede entenderse como un proceso de aprendizaje colectivo mediante el
cual la comunidad escolar enfrenta problemas de adaptacion al entorno y de integracion
interna. Las respuestas que resultan exitosas se legitiman y transmiten como valores y
practicas que orientan el comportamiento futuro (Arciénega, 2011, citado por Arana,
2018).

Minsal y Pérez (2007) sefialan que la cultura organizacional se expresa en la
forma cotidiana de pensar y actuar de los miembros de la organizacion. En el contexto
escolar, esta forma compartida de pensar se refleja en estilos de gestion, practicas
pedagogicas, normas de convivencia y modos de relacionamiento que se mantienen a
lo largo del tiempo y se transmiten de generacion en generacion.

Sin embargo, las instituciones educativas secundarias operan hoy en escenarios
marcados por la globalizacion, la diversidad cultural, la influencia de la tecnologia y la
incertidumbre social. En este contexto, la cultura organizacional deja de ser estatica
para convertirse en una memoria institucional que debe proyectarse hacia el futuro. La

permanencia acritica de valores y practicas tradicionales puede volver obsoleta a la



27

institucidn, lo que hace imprescindible la reevaluacion permanente de la cultura escolar

frente a entornos de cambio acelerado.

Cultura organizacional y gestion educativa: un eje estratégico invisible

La cultura organizacional constituye un componente estratégico de la gestion
educativa, ya que orienta el accionar institucional hacia el logro de objetivos
pedagdgicos y formativos, sin perder de vista el contexto sociocultural en el que se
insertan las escuelas secundarias (Arana, 2018). Denison (1995, citado por Jiménez,
2022) define la cultura como la médula de la organizacién, una representacion
simbdlica que condiciona el comportamiento de sus miembros a través del tiempo.

En las instituciones educativas, esta médula cultural se construye a partir de
experiencias significativas de adaptacion, convivencia y resolucion de conflictos, que
adquieren sentido para los miembros de la comunidad escolar. Estas experiencias se
consolidan como creencias basicas compartidas que influyen de manera inconsciente
en la vision que los actores educativos tienen de la institucion (Schein, 1988, citado por

Pedraza et al., 2015).

Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo directivo resulta fundamental. Los
lideres escolares no solo gestionan recursos y procesos, Sino que actian como
transmisores y guardianes de la cultura institucional, inspirando compromiso y
asegurando la continuidad de la vision educativa (Schein, 1990, citado por Chung,
2017). De ello se desprende la necesidad de evaluar periddicamente la cultura

organizacional como parte de una gestion educativa reflexiva y contextualizada.



28

Los cimientos simbdlicos de la cultura en las escuelas secundarias

La cultura organizacional en las instituciones educativas secundarias se
configura a partir de diversos elementos internos y externos que interactian de manera
dindmica (Minsal y Pérez, 2007). Entre los factores externos se encuentran la
comunidad, las politicas educativas, el Estado y la sociedad en general, mientras que
los factores internos incluyen a los fundadores, los valores institucionales, las creencias,
normas, simbolos, rituales y actores clave.

Los valores constituyen la base moral de la institucion educativa y orientan las
practicas pedagogicas y de convivencia. Cuando existe coherencia entre los valores
personales y los valores institucionales, se fortalece el sentido de pertenencia y el
compromiso docente. Las creencias y tables delimitan lo permitido y lo prohibido,
regulando el comportamiento escolar, mientras que los ritos, rituales y ceremonias
refuerzan la integracion, el reconocimiento y la identidad institucional.

Asimismo, los mitos y figuras significativas de la institucion contribuyen a la
transmision de historias idealizadas que refuerzan los valores educativos y consolidan
la cultura escolar. En conjunto, estos elementos otorgan sentido, identidad y cohesion

a la comunidad educativa, alinedndose con la mision y vision institucional.

Construir cultura escolar de los valores declarados a las practicas pedagdgicas
La construccion de la cultura organizacional en las instituciones educativas
secundarias implica un proceso intencional que inicia con la formulacion de valores
estratégicos, continda con el desarrollo de valores culturales compartidos y se concreta
en una vision educativa de futuro (Quevedo, 2015). Esta vision orienta las decisiones

pedagdgicas, la gestion institucional y la convivencia escolar.
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La implementacion de la cultura requiere estrategias que materialicen los
valores declarados, tales como la capacitacion docente, la organizacion del trabajo
escolar y el fortalecimiento del liderazgo pedagogico. El reforzamiento de las conductas
culturales se expresa mediante el reconocimiento de buenas practicas, la socializacion
de experiencias significativas y la realizaciébn de ceremonias institucionales que

refuercen la identidad escolar.

Chiavenato (2007, citado por Quevedo, 2015) enfatiza que los valores son los
primeros elementos en formarse dentro de la organizacion y constituyen su sello
distintivo. En el ambito educativo, estos valores se consolidan cuando pasan del
discurso a la accion colectiva, garantizando la coherencia entre lo que la institucion

declara y lo que realmente practica.

. Dimensiones culturales y su expresion en la escuela secundaria

Las dimensiones de la cultura organizacional permiten comprender como se
manifiesta la cultura en la practica cotidiana de las instituciones educativas secundarias
(Robbins y Coulter, 2010; Ruiz y Ladino, 2016). Entre estas dimensiones destacan la
innovacion y el riesgo, la agresividad, la minuciosidad, la orientacion a resultados, la

orientacion a las personas y equipos, y la estabilidad institucional.

La innovacion y la disposicion al riesgo resultan esenciales en las escuelas
secundarias, ya que promueven la mejora pedagogica, la creatividad docente y la
adaptacion a nuevas demandas educativas (Tobon et al., 2015, citado por Calles y Luna,
2020). La agresividad se manifiesta en la proactividad y el compromiso del personal
educativo frente a los desafios institucionales. La fortaleza de esta dimension esta en

que conecta cultura organizacional con la gestion del conocimiento en instituciones
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educativas secundarias; en la cultura organizacional la dimension innovar y correr
riesgos promueve la adaptabilidad, participacion, identidad y trabajo colaborativo,
permitiendo que los integrantes de la comunidad educativa activen sus saberes previos
y generen conocimiento nuevo que ira favoreciendo el aprendizaje nuevo y autonomia
docente continua; de este modo esta dimension convierte a ambas variables de estudio
en un sistema vivo, capaz de transformar, aprender y responder a problemas
institucionales complejos propios de las organizaciones que van creciendo dia a dia.
Calles y Luna reconoce la agresividad como la cualidad de los integrantes de la
comunidad educativa para actuar de manera proactiva, enérgica, siempre orientados a
la accidén, evitando el conformismo, buscando competitividad positiva, con estas
acciones presentes se impulsa la creacion, movilizacién y transferencia de
conocimientos y aprendizaje continuo de las organizaciones que se transforman en

espacios dindmicos orientados a la busqueda constante de la mejora pedagdgica

La minuciosidad se refleja en la planificacion, el orden y la responsabilidad con
que se desarrollan las tareas pedagogicas y administrativas (Ruiz y Ladino, 2016). La
orientacion a resultados prioriza el logro de objetivos educativos y la eficiencia en el
uso de recursos publicos (Baque et al., 2017, citado por Calles y Luna, 2020). La
minuciosad es un elemento clave para el logro de una cultura orgnaizacional orientada
a la excelencia, a través de ella se optimiza mecanismos a través de los que la institucion
organiza, utiliza el conocimiento cotidiano para transformarlo en experiencia (til para
la mejora continua de las instituciones que tienen metas claras y trabajan con
responsabilidad en la ejecucion de las tareas, que valoran la precision y responsabilidad

profesional manifestada en el esfuerzo y dedicacion en las cosas cotidianas.
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Por su parte, la orientacion a las personas y equipos fomenta el trabajo
colaborativo, la interaccion multidisciplinaria y la mejora de la calidad del servicio
educativo (Alvarado e lzaguirre, 2015; Garcia y Cordero, 2008, citados por Calles y
Luna, 2020). La orientacién a las personas y a los equipos, constituyen un elemento
importante en la cultura organizacional y la gestion del conocimiento en instituciones
educativas, porque el trabajo en equipo fomenta la corresponsabilidad y la interaccion
multidisciplinaria, generando ideas Utiles para promover la socializacién, transferencia

y creacion del conocimiento.

Finalmente, la estabilidad institucional se vincula con el posicionamiento de la
escuela en la comunidad, los procesos de evaluacion y acreditacion, y el liderazgo
compartido (Enders, 2015, citado por Calles y Luna, 2020). La estabilidad descrita por
Enders se convierte en parte esencial de la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento cuando en contextos educativos se convierte en condiciones donde el
conocimiento fluye y se sistematiza, las practicas exitosas se consolidan, promueven y
comparten entre los distintos miembros de la institucion como un mecanismo para

garantizar calidad, innovacion y statuts institucional

La cultura organizacional en las instituciones educativas se configura como un
factor determinante para la construccion de identidad, la mejora de los procesos
pedagdgicos y la sostenibilidad institucional. Su carécter dinamico, simbdlico y
estratégico exige una reflexién permanente por parte de los actores educativos,
orientada a fortalecer précticas coherentes con los valores declarados y con las
demandas del contexto. En un escenario de cambio constante, comprender y gestionar
la cultura organizacional se convierte en una condicion indispensable para el desarrollo

integral de la escuela secundaria y el logro de una educacion de calidad.
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L. La gestion del conocimiento como motor pedagogico de las instituciones

educativas

En instituciones educativas contemporaneas, el conocimiento constituye el
principal recurso estratégico para garantizar la calidad de los procesos pedagdgicos, la
innovacion institucional y la sostenibilidad organizacional. En este contexto, la gestion
del conocimiento emerge como una variable clave que permite transformar la
informacion y la experiencia acumulada en aprendizajes colectivos, practicas
pedagdgicas efectivas y toma de decisiones fundamentadas. Lejos de concebirse como
una moda gerencial, la gestion del conocimiento se configura como un proceso
sistematico que articula saberes, personas y estructuras, especialmente relevante en las

instituciones educativas, donde el capital intelectual representa su mayor activo.

M. EIl conocimiento como activo invisible de las organizaciones educativas

El conocimiento es inherente a toda organizacion y se manifiesta como
informacion analizada, organizada y aplicada de manera productiva. Se trata de una
representacion simbolica que integra saberes, destrezas y habilidades desarrolladas por
los sujetos a partir de su interaccion con el entorno. En las organizaciones, este
conocimiento adquiere un valor estratégico al convertirse en un activo capaz de generar
ventajas sostenibles y diferenciar a unas instituciones de otras (Nieves y Leon, 2001).

En el ambito educativo, el conocimiento no solo se expresa en documentos
curriculares o normativas institucionales, sino también en la experiencia pedagogica de
docentes, directivos y personal administrativo. Las organizaciones educativas mas
inteligentes son aquellas que logran acumular, organizar y aprovechar dicho
conocimiento, evitando la repeticion innecesaria de tareas y promoviendo la mejora

continua de sus procesos formativos (Nieves y Leon, 2001). Las ideas planteadas
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permiten comprender la gestion del conocimiento como componente estratégico de la
cultura organizacional en instituciones educativas cuando se reconoce que el
conocimiento reside en las personas, y cunado las instituciones educativas fortalecen
las préacticas culturales basadas en la confianza y el liderazgo compartido que
contribuye a la sostenibilidad organizacional, permitiendo que el conocimiento se

proyecte hacia la mejora de las instituciones educativas.

. Gestionar el saber: de la experiencia individual al saber institucional

La gestion del conocimiento puede entenderse como un proceso permanente
orientado a identificar, incrementar y explotar los conocimientos disponibles en la
organizacion para generar ventajas competitivas y mejorar su desempefio (Nieves y
Ledn, 2001). En las instituciones educativas, este proceso se traduce en la capacidad de
aprovechar la experiencia docente, sistematizar buenas précticas pedagdgicas y utilizar
el conocimiento acumulado para resolver problemas educativos de diversa

complejidad.

Rodriguez et al. (2022) definen la gestion del conocimiento como un proceso
sistematico que permite identificar, crear, adquirir, aprender, compartir y usar el
conocimiento con la finalidad de alcanzar objetivos organizacionales sostenibles en el
tiempo. Desde esta perspectiva, la gestion del conocimiento en las instituciones
educativas facilita la toma de decisiones pedagdgicas, la planificacion estratégica y la

resolucion de problemas académicos y administrativos.

Asimismo, Chavez y Pérez (2013) destacan el rol central de las personas en la
gestidn del conocimiento, al ser agentes cognitivos que generan y transmiten valor. En

el contexto educativo, la gestion del conocimiento promueve ambientes colaborativos
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que favorecen la inteligencia colectiva, el trabajo en equipo y la construccion
compartida del saber pedagdgico son elementos que se enriquecen cuando se busca

siempre el trabajo colaborativo

. Condiciones que habilitan la gestion del conocimiento en instituciones educativas

Diversos factores facilitan la implementacion de la gestion del conocimiento en
las organizaciones educativas. Serradell Lopez (2023, citado por Chavez y Pérez, 2013)
identifica, por un lado, el desarrollo del capital intelectual impulsado por los avances
tecnoldgicos y, por otro, el reconocimiento del conocimiento como un recurso clave
para el desarrollo institucional.

La gestion del conocimiento coordina y controla el capital intelectual de la
organizacion, permitiendo su adaptacion a los cambios continuos del entorno sobre la
base de ejes como la cultura organizacional, el liderazgo y la cooperacion (Chéavez y
Pérez, 2013). En las instituciones educativas, esta articulacion resulta fundamental para
transformar el conocimiento tacito de los docentes en conocimiento explicito que pueda
ser compartido, replicado y mejorado colectivamente.

Los miembros de la organizacion educativa desempefian un rol decisivo en este
proceso, ya que son portadores de experiencias, saberes y aprendizajes que, al ser
compartidos, contribuyen al crecimiento institucional y a la mejora de la calidad
educativa. Los factores que facilitan la gestion del conocimiento se vinculan
directamente con la cultura organizacional y la gestion del conocimiento, cuando se
reconoce al conocimiento como un recurso estratégico, que siendo un conocimiento
tacito inmerso en la experiencia docente, a través de la interaccion y la practica
educativa cotidiana se vuelve concomiento explicito y se puede compartir, sistematizar

y socializar a toda la comunidad educativa; esta conversion es posible en espacios donde
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se valora la reflexion, el trabajo colaborativo, la comunicacion efectiva que logra que
experiencias individuales sirvan de aprendizajes colectivos que benefician el
crecimiento organizacional y la consolidacion de una gestion del conocimiento sélida

y sostenible en beneficio de toda una colectividad.

Gestionar el conocimiento: una exigencia de la educacion contemporanea

La necesidad de gestionar el conocimiento no responde a una tendencia pasajera,
sino a una exigencia derivada de los cambios sociales, tecnoldgicos y organizacionales
que caracterizan a la sociedad actual. Benavides y Quintana (2003) sefialan que la
transformacion de la oferta educativa, las nuevas formas de trabajo y la influencia de
las tecnologias de la informacion hacen indispensable capitalizar, crear y difundir el
conocimiento con el fin de maximizar resultados. Los cambios tecnolégicos y laborales
demandan que las instituciones tengan la necesidad imperante de gestionar el
conocimiento para acostumbrarse a estar en constante aprendizaje, vinculado a la
cultura organizacional que promueve la colaboracién e innovacion con miras a mejorar
resultados educativos dptimos, que al gestionar el conocimiento respondan los desafios
del entorno y sean sostenibles en el tiempo. En este sentido, la gestion del conocimiento
en las instituciones educativas se orienta a resolver el problema de la dispersion del
saber pedagdgico, promoviendo su sistematizacion y aprovechamiento para fortalecer

los procesos de ensefianza-aprendizaje y la gestion institucional.

. La funcion estratégica de la gestidon del conocimiento en la educacion

Una de las funciones centrales de la gestion del conocimiento es la
transformacion del conocimiento tacito en conocimiento explicito. Todas las

organizaciones, incluidas las educativas, disponen de ambos tipos de conocimiento, por
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lo que resulta imprescindible comprender y gestionar su conversion para alcanzar los

objetivos institucionales (Garcia, 2015).

En las instituciones educativas, esta funcién permite visibilizar saberes
pedagogicos que suelen permanecer implicitos en la practica docente, facilitando su
analisis, mejora y transferencia a otros contextos educativos. La gestion del
conocimiento, en este sentido, contribuye a comprender la realidad institucional y a
fortalecer la toma de decisiones basada en evidencia. Las instituciones educativas
albergan ambos tipos de conocimiento; el conocimiento tacito esta acumulado en las
experiencias docentes, las practicas pedagdgicas y el conocimiento explicito lo
encontramos en sistemas de informacion, documentos, normativas, planificaciones a
corto, mediano y largo plazo, la funcion de la gestién del conocimiento se centra en
hacer visible los aprendizajes colectivos para lograr fortalecer la identidad institucional

y promover la innovacién y sostenibilidad

. Laespiral del conocimiento en la institucion educativa

El modelo de conversion del conocimiento propuesto por Nonaka y Takeuchi
(1995, citado por Garcia, 2015) distingue entre conocimiento tacito y conocimiento
explicito, estableciendo un proceso dinamico de interaccion entre ambos.

El conocimiento tacito reside en la experiencia, habilidades, valores, creencias
y percepciones de las personas, siendo dificil de codificar y transmitir por medios
tradicionales. No obstante, puede compartirse mediante la interaccion social, el dialogo
y el uso de metéforas y analogias en contextos personalizados (Fresno, 2018).

Por su parte, el conocimiento explicito es aquel que ha sido documentado y
externalizado, permitiendo su transmisién inmediata y su uso por parte de diversos

actores educativos sin ambiguedades (Garcia, 2015).
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Segun Fresno (2018), la conversidn del conocimiento se desarrolla a través de cuatro
etapas que conforman una espiral continua (Nonaka y Konno, 1998, citado por Garcia,
2015). El modelo de conversion del conocimiento propuesto por Nonaka y Takeuchi,
permite explicar como los aprendizajes individuales se pueden transformar en practicas
colectivas para orientar el quehacer pedagdgico y administrativo, convirtiéndose el
modelos SECI en un pilar para la gestion del conocimiento al promover la cultura de
las organizaciones educativas.

La socializacion permite el intercambio de conocimiento tacito mediante la
interaccion directa (Arambarri, 2012). El proceso de socializacion del conocimiento en
contextos educativos fortalece la cultura institucional educativa, basada en la
colaboracidn, confianza, construccion colectiva de significados, la socializacion se
convierte en un aspecto clave para que el conocimiento tacito pueda sistematizarse y
poder difundirse dentro de la institucion, impulsando el desarrollo profesional docente
y la mejora de las précticas pedagdgicas.

La externalizacion transforma el conocimiento tacito en conceptos explicitos
mediante el uso de metaforas y modelos (Rivero, 2009, citado por Arambarri, 2012).
La externalizacion del conocimiento es una fase que permite hacer visible los saberes
implicitos mediante la creacion de conceptos y el uso de metéforas, dando lugar a que
las experiencias docentes se codifiquen en planes de estudio, materiales didacticos o
repositorios institucionales que permiten la circulacién del conocimiento y el
fortalecimiento de la cultura organizacioal en las instituciones educativas.

La combinacion integra y reorganiza el conocimiento explicito existente para
generar nuevos saberes (Arambarri, 2012). La combinacion del conocimiento permite
comprender la dindmica de la gestion del conocimiento en las instituciones educativas

contribuyendo a consolidar una cultura que valora la sistematizacion, el anélisis critico
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y la mejora continua, condiciones basicas que permiten que la gestion del conocimiento
genere decisiones estratégicas que logran fortalecer la cultura organizacional.

Finalmente, la internalizacion incorpora el conocimiento explicito a los modelos
mentales de los miembros de la organizacién a través de la practica y la reflexion,
convirtiéndolo nuevamente en conocimiento tacito (Arambarri, 2012). La
internalizacion del conocimiento permite comprender la manera de como se consolidan
las practicas pedagdgicas y organizacionales en las instituciones educativas. La
internalizacion fortalece la cultura organizacional al promover el apendizaje
experiencial y la reflexién sobre la practica, permitiendo que el conocimiento no
permanezca estatico y se use para potenciar la capacidad de innovar y mantenerse en la
mejora continua. En esta situacion la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento convergen para transformar la informacion en competencias efectivas
solidas en benefico de la organizacion.

La gestion del conocimiento se configura como un eje estratégico para el
fortalecimiento de las instituciones educativas, al permitir la transformacion del saber
individual en conocimiento colectivo orientado a la mejora continua. Su
implementacién favorece la innovacion pedagdgica, la toma de decisiones informadas
y el aprovechamiento del capital intelectual como principal activo institucional. En un
contexto educativo marcado por el cambio constante y la complejidad, gestionar el
conocimiento deja de ser una opcidn para convertirse en una condicién indispensable

para el desarrollo organizacional y la calidad educativa.
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S. Educar en la incertidumbre: cultura organizacional y gestion del conocimiento
como ejes estratégicos en las instituciones educativas

Las instituciones educativas del siglo XXI se desarrollan en un escenario
marcado por la incertidumbre, la complejidad y el cambio permanente. La educacion,
entendida como un proceso social dindmico, no puede permanecer ajena a estas
transformaciones estructurales que redefinen las formas de aprender, ensefiar y
gestionar el conocimiento. En este contexto, la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento emergen como dimensiones estratégicas que permiten a las instituciones
educativas adaptarse, innovar y sostener procesos formativos pertinentes frente a las
demandas de una sociedad caracterizada por la inestabilidad y la falta de certezas.

Desde esta perspectiva, la educacion en la sociedad de la incertidumbre y la
vincula con la necesidad de fortalecer culturas organizacionales flexibles y sistemas
efectivos de gestion del conocimiento, capaces de responder a los retos educativos
contemporaneos.

La denominada sociedad de la incertidumbre se configura como un escenario en
el que predominan el cambio constante, la fragmentacion del conocimiento y la
ausencia de referentes estables. Segin Zygmunt Bauman (2007), se trata de una
“sociedad liquida” en 1a que las estructuras sociales pierden solidez y las personas deben
construir sus trayectorias vitales sin el respaldo firme de las instituciones tradicionales.
Esta condicion genera inseguridad, pero también abre oportunidades para la creatividad
y la reinvencién.

Complementariamente, Edgar Morin (2001) plantea la nocién de sociedad-
mundo, caracterizada por la interdependencia global y la complejidad sistémica, donde
los problemas locales adquieren repercusiones planetarias. En este marco, la

incertidumbre se convierte en una condicion inherente a la accion humana y al
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conocimiento mismo, exigiendo una educacion que reconozca la diversidad
epistemoldgica, cultural y social.

Para las instituciones educativas, este escenario implica la necesidad de
replantear sus modelos organizativos, pedagogicos y culturales, superando enfoques
rigidos y fragmentados del conocimiento, y promoviendo aprendizajes integrales que
preparen a los estudiantes para enfrentar contextos impredecibles.

La cultura organizacional en las instituciones educativas cumple un rol
determinante en la manera en que se afronta la incertidumbre. Una cultura caracterizada
por valores compartidos, apertura al cambio, trabajo colaborativo y aprendizaje
continuo favorece la adaptacion institucional y la innovacién pedagdgica. En contraste,
culturas rigidas y burocréticas tienden a reproducir practicas obsoletas, dificultando la
respuesta a los desafios emergentes.

En contextos de alta complejidad, la cultura organizacional debe orientarse
hacia la flexibilidad, el dialogo y la construccion colectiva del conocimiento. Ello
implica promover climas institucionales que valoren la diversidad, la participacion
democrética y la reflexion critica, elementos indispensables para enfrentar escenarios
educativos cambiantes. Asi, la cultura organizacional se convierte en el soporte
simbdlico y préctico que posibilita la transformacion educativa en la sociedad de la
incertidumbre.

La gestion del conocimiento adquiere especial relevancia en las instituciones
educativas inmersas en contextos inciertos. Gestionar el conocimiento no se limita a
almacenar informacion, sino que implica generar, compartir, aplicar y transformar
saberes de manera sistemética y colaborativa. En sociedades caracterizadas por el
cambio constante, la capacidad institucional para aprender de su propia experiencia se

convierte en un factor clave de sostenibilidad y calidad educativa.
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En este sentido, los planteamientos de Jacques Delors (1996) resultan
especialmente pertinentes. Los cuatro pilares de la educacion —aprender a conocer,
aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser— demandan instituciones que
gestionen el conocimiento de manera integral, articulando dimensiones cognitivas,
sociales y éticas. La gestion del conocimiento, apoyada en el uso estratégico de las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, favorece la innovacion, la
investigacion educativa y la mejora continua de los procesos institucionales.

Asimismo, una gestion del conocimiento eficaz contribuye a reducir la
segmentacion del saber, promoviendo enfoques interdisciplinarios y una vision
holistica de la educacién, en consonancia con las exigencias de la sociedad de la
incertidumbre.

Otro desafio central para las instituciones educativas contemporaneas es
garantizar procesos educativos inclusivos y equitativos. En contextos de incertidumbre,
las desigualdades sociales tienden a profundizarse, por lo que resulta imprescindible
fortalecer culturas organizacionales comprometidas con la justicia social y la
participacion democrética. La gestion del conocimiento, en este marco, debe orientarse
a visibilizar saberes diversos, valorar experiencias locales y promover aprendizajes
significativos para todos los actores educativos.

El aprendizaje organizacional, entendido como la capacidad institucional para
reflexionar sobre sus practicas y transformarlas, se convierte en un eje articulador entre
cultura organizacional y gestion del conocimiento. A través de este proceso, las
instituciones educativas no solo transmiten conocimiento, sino que también aprenden,
se reinventan y se adaptan a las dinamicas de un mundo complejo y cambiante.

La educacion en la sociedad de la incertidumbre exige instituciones educativas

capaces de repensar sus estructuras culturales y sus estrategias de gestion del
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conocimiento. La cultura organizacional y la gestién del conocimiento no son
dimensiones accesorias, sino ejes estratégicos que permiten a las instituciones enfrentar
la complejidad, fomentar la innovacién y garantizar una educacion pertinente y
humanizadora.

En este sentido, educar en y desde la incertidumbre implica asumir el cambio
como una condicion permanente, promoviendo culturas organizacionales flexibles y
sistemas de gestion del conocimiento orientados al aprendizaje continuo. Solo asi las
instituciones educativas podran cumplir su funcion social de formar ciudadanos
criticos, creativos y comprometidos con el desarrollo humano integral en un mundo

cada vez mas incierto.

Las organizaciones que aprenden: cultura organizacional y gestion del
conocimiento desde el pensamiento sistémico de Peter Senge

En un contexto organizacional caracterizado por la complejidad, la
incertidumbre y el cambio acelerado, las instituciones incluidas las educativas enfrentan
el desafio de adaptarse, innovar y sostener procesos de mejora continua. Frente a este
escenario, el pensamiento de Peter Senge adquiere especial relevancia al proponer el
modelo de la organizacion que aprende, concebida como aquella capaz de expandir
continuamente su capacidad para crear su futuro. Desde esta perspectiva, la cultura
organizacional y la gestion del conocimiento se configuran como pilares fundamentales

para el aprendizaje colectivo y el desarrollo institucional.

Peter Senge define a las organizaciones que aprenden como aquellas “donde las
personas expanden continuamente su aptitud para crear los resultados que desean,
donde se fomentan nuevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiracion

colectiva queda en libertad y donde las personas aprenden continuamente a aprender
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juntas” (Senge, 2006). Esta concepcion rompe con los modelos tradicionales de gestion,
centrados en el control y la jerarquia, y propone una vision dinamica, sistémica y

participativa de la organizacion.

El autor identifica cinco disciplinas fundamentales que sostienen a las
organizaciones que aprenden: dominio personal, modelos mentales, vision compartida,
aprendizaje en equipo y pensamiento sistémico. Estas disciplinas no actian de manera
aislada, sino que se interrelacionan, configurando una cultura organizacional orientada

al aprendizaje continuo y a la generacién de conocimiento colectivo.

La cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, creencias,
normas y practicas compartidas por los miembros de una organizacion, ocupa un lugar
central en el pensamiento de Senge. En las organizaciones que aprenden, la cultura deja
de ser un elemento implicito o rigido y se convierte en un proceso vivo, construido

colectivamente a través del dialogo, la reflexion y la practica compartida.

Desde esta dptica, la cultura organizacional favorece el cuestionamiento de los
modelos mentales arraigados, promoviendo la apertura al cambio y la innovacion. El
aprendizaje en equipo, una de las disciplinas propuestas por Senge, fortalece una cultura
de colaboracién y confianza, indispensable para el intercambio de saberes y la
construccion de significados comunes. En el ambito educativo, esta cultura se traduce
en comunidades profesionales de aprendizaje, donde docentes y directivos reflexionan

sobre su practica y generan mejoras sostenidas en los procesos pedagogicos.

El pensamiento de Senge se vincula estrechamente con la gestion del
conocimiento, en tanto concibe a la organizacion como un sistema capaz de crear,

compartir y aplicar conocimiento de manera permanente. La gestién del conocimiento,
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desde esta perspectiva, no se limita a la acumulacion de informacion, sino que se orienta
al aprendizaje significativo y a la transformacion de la experiencia en saber

organizacional.

El pensamiento sistémico, considerado por Senge como la “quinta disciplina”,
permite comprender como el conocimiento se genera y circula dentro de la
organizacion, identificando patrones, interrelaciones y procesos subyacentes. Esta
visién resulta especialmente relevante en las instituciones educativas, donde el
conocimiento pedagdgico, organizacional y contextual debe ser gestionado de forma

integrada para responder a los desafios del entorno.

Asimismo, la vision compartida impulsa la alineacion del conocimiento
individual con los objetivos institucionales, favoreciendo una gestién del conocimiento
coherente con la misién y los valores de la organizacion. De este modo, la cultura
organizacional y la gestion del conocimiento se fortalecen mutuamente, consolidando

el aprendizaje organizacional.

En las instituciones educativas, la aplicacion del pensamiento de Senge implica
transitar de modelos administrativos tradicionales hacia enfoques centrados en el
aprendizaje institucional. Una cultura organizacional basada en la reflexion, el dialogo
y la colaboracion favorece la gestion del conocimiento pedagdgico y promueve la

innovacion educativa.

La organizacion educativa que aprende no solo transmite conocimiento, sino
que también aprende de su propia practica, de sus errores y de su interaccion con el

contexto social. En escenarios de incertidumbre, esta capacidad de aprendizaje continuo
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se convierte en una ventaja estratégica, permitiendo a la institucion adaptarse, mejorar

su calidad educativa y responder a las necesidades de la comunidad.

El pensamiento de Peter Senge ofrece un marco tedrico solido para comprender
la relacion entre cultura organizacional y gestion del conocimiento en las
organizaciones contemporaneas. Su enfoque sistémico y humanista destaca la
importancia del aprendizaje colectivo como motor del desarrollo organizacional. En el
ambito educativo, fortalecer una cultura organizacional orientada al aprendizaje y una
gestion del conocimiento coherente con los principios de la organizacién que aprende
resulta fundamental para enfrentar los desafios de la complejidad y la incertidumbre.
En este sentido, las instituciones educativas que asumen el legado de Senge avanzan
hacia modelos mas reflexivos, innovadores y sostenibles, centrados en el desarrollo

integral de las personas y de la organizacion.

2.3. Definicion de términos basicos

-Proyecto Educativo Institucional (PEI): Es un instrumento de gestion que orienta,
conduce la vida institucional a mediano plazo, articula las principales actividades
pedagogicas, institucionales y administrativas en una institucion educativa. El PEI
contribuye en la toma de decisiones del Director para concretar los aprendizajes y la
formacién integral de los estudiantes. Presenta una propuesta para dirigir y orientar de
manera coherente, ordenada y dinamica los procesos pedagogicos institucionales y
administrativos de la institucion educativa, que se organizan con la participacion de
todos los miembros de la comunidad educativa. Alvarez y Vargas (2016).

-Reglamento Interno (RI): Es un instrumento de apoyo que regula la organizacion y
el funcionamiento de una Institucion Educativa, garantiza el buen funcionamiento,

informa al personal directivo, jerarquico, docentes, padres de familia, estudiantes y
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personal de servicio sobre sus derechos, obligaciones, responsabilidades y define
ambitos de su competencia de todos los miembros de la comunidad educativa. Este
documento que se elabora teniendo en cuenta las diversas normas legales, responde a
propdsitos institucionales y asegura la interrelacion de todos sus componentes
organizacionales. Alvarez y Vargas (2016).

-Calidad Educativa: Es el resultado de la vision, planificacion, aplicacion disciplinada
del trabajo, satisfaciendo los intereses de los clientes, esto exige adoptar una visién de
futuro, tiene que ver con el nivel optimo de formacion, de resultados del proceso
educativo; es decir, la formacion integral de los estudiantes que deben alcanzar al
término de un programa educativo para enfrentar los obstaculos que la sociedad le exige
y ejercer su ciudadania responsable con buenos valores humanos. Adquisicién de
habilidades, conocimientos, destrezas a futuro para la vida y que hace competitiva a
cualquier empresa o institucion. Linares, 2004 citado por Alvarez y Vargas (2016).
-Comunicacion: Es un proceso dinamico natural que se da en toda organizacion, es la
interrelacion entre dos 0 méas personas con un fin predeterminado, el mismo que se
manifiesta a través de elementos verbales y no verbales, en los cuales la transmisién y
recepcion de mensajes puede caracterizarse por ser funcional, no es posible imaginar
una organizacion sin comunicacion. Fernandez (2009).

-Conflicto: Es aquella situacion que es generada por las desavenencias entre los
miembros de un grupo, en que una parte de los miembros adopta una postura
significativamente distinta del resto de los miembros disminuyendo o anulando la
cohesion de los miembros, puede darse entre integrantes del mismo nivel o con
individuos de nivel superior como jefes. Vega y Ladines (2020).

-Cultura: Es el conjunto de conocimientos, rasgos distintivos, espirituales y materiales,

intelectuales y afectivos que permiten desarrollar un juicio critico y caracterizan a un
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grupo social. Es algo que se comparte con los miembros de la comunidad, una manera
que diferencia a un grupo de individuos de otros humanos. Real Academia Espafiola,
citado por Rodriguez A., ( 2023)

-Cultura organizacional: Es la ideologia organizacional entendida como el conjunto
de creencias, motivos y razones esenciales que determinan el accionar de la misma y
que a través de sus directivos se transmite a los trabajadores para que sea reflejada en
todos los actos y respuestas, tanto en el interior de la organizacion como fuera de ella,
afectando la conducta de los integrantes de la organizacion. Harrison, 1972 citado por
Olivares (2006).

-Direccion: Es una parte esencial para el funcionamiento y éxito de la empresa, consiste
en dirigir la institucion emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento
reglamentado de la institucion, definiendo a la direccion como la fiscalizacién del
desarrollo de las funciones a cargo del gerente. Anzola, 2002 citado por Abad (2022).
-Gestion: Es un conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se
aplican para desarrollar los procesos de organizacion, planificacion, direccion y control,
que permiten desarrollar las practicas pedagogicas, su ejecucion y evaluacion.
Ministerio de Cultura y Educacion de la Nacion Argentina 1996, citado por Alvarez y
Vargas (2016).

-Gestion Institucional: Es un conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas
realizadas por el director o presidente de una institucion con otras instituciones sociales
con el propdsito de lograr objetivos institucionales y de proyeccion a la comunidad,
procurando utilizar los maximos recursos para el logro de objetivos comunes. Carrasco
y Garcia (2018).

-Gestion administrativa: Es un sistema o serie de actividades estratégicas y

procedimentales claramente definidas: planificacion, organizacion, direccion,
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coordinacion, ejecucion, control, indispensables para la realizacién de los procesos de
gestion y el logro de los objetivos previstos por la institucion o la empresa. Carrasco y
Garcia (2018).

-Gestidn del conocimiento: Es el proceso constante de desarrollo de habilidades y
acciones para crear nuevos productos fortaleciendo los existentes, identificar, encontrar,
clasificar, proyectar, presentar y usar de un modo mas eficiente el conocimiento y la
experiencia acumulada en la organizacién para la toma de decisiones de forma
pertinente en momentos diversos, que esté disponible para todos los colaboradores para
generar un conocimiento nuevo Yy Util para conseguir ventajas competitivas

institucionales y personales. Diaz, 2007 citado por Hinojosa (2021).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1.Caracteristicas y contextualizacion de la investigacion

3.1.1. Descripcion del perfil de la institucidén educativa o red educativa

La investigacion se desarrollo en la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de
Cajamarca, departamento y provincia de Cajamarca. El departamento de Cajamarca esta
situado en la zona norte del pais, sus limites por el norte son con el Ecuador, por el este con el
departamento de Amazonas, por el sur con la libertad, por el oeste con Lambayeque y Piura;
esta dividido en 13 provincias y 127 distritos; su relieve es accidentado porque es atravesado
por la cordillera occidental de los andes.

En este espacio geografico emerge el Colegio San Ramon que se remonta a los primeros
afios de la Republica Peruana. En los primeros afios, el colegio inicié con muchas dificultades,
principalmente por la falta de ingresos econémicos y la carencia de un edificio propio. Incluso,
la casa del propio director del colegio, Don José Galvez Paz, ubicada actualmente en la segunda
cuadra del Pasaje San Martin, se utilizd como sede del plantel.

La Institucion Educativa Emblematica “San Ramén” fue creada el 8 de setiembre de
1831, con el nombre de “colegio central de artes y ciencias”, en su inicio tuvo un nivel
universitario, ensefiandose derecho, filosofia, latin, matematica, dirigido por un rector y los
docentes eran catedraticos. Teniendo como local el convento supremo de la recoleccion
franciscana. Hablar de “San Ramon”, es identificar a éste con la historia republicana de
Cajamarca; por eso el slogan acufiado por la sapiencia del pueblo, como respuesta de gratitud
por parte de este con “San Ramoén es Cajamarca, Cajamarca es San Ramon”.

Después de la revolucion del 3 de enero de 1854, encabezado por su entonces director

Toribio Casanova. Fue cerrado, reabriendo sus aulas en 1856 con el nombre de colegio San
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Ramon. En la guerra con chile y especificamente en San Pablo los sanramoninos llenaron de
gloria las paginas de la historia, ofrendando su vida por la patria maestros y alumnos,
destacando los héroes Pita, Quiroz y Villanueva conocidos como: los tres colegiales del
juramento”. De sus aulas han egresado y siguen egresando grandes personajes que brillan con
luz propia en los distintos campos del saber como: Armando Revoredo, Mario Florian, Alfonso
Barrantes, Mariano Iberico, Waldemar Espinoza, Hoyos Rubio, José Géalvez, entre otros.

Hoy, san Ramon camina seguro hacia el futuro bajo el lema: “tradicion gloriosa; vida
fecunda, vinculo de fraternidad”, atendiendo a mas de cuatro mil alumnos, en sus locales
Chontapaccha, recoleta y su nuevo anexo Calispuquio creado el 04 de marzo del 2013; con sus
niveles inicial, primaria y secundaria; servidos por mas de 200 trabajadores, bajo la direccion
del magister José Antenor Roncal Rodriguez.

Es aqui donde se observa que algunos docentes tienen un conocimiento limitado de los
contenidos disciplinares que ensefia, de los enfoques y procesos pedagdgicos, y muy pocas
veces utiliza diversos recursos y materiales como andamiajes del proceso de ensefianza
aprendizaje; esto se complementa con la aplicacion de sistemas de evaluacion desarticuladas
de los procesos de ensefianza aprendizaje que no responde a las tendencias actuales y siguen
enmarcadas en el tradicionalismo. En las fortalezas se encuentra la apertura a cambio por parte
del personal docente y disposicién para participar en programas de capacitacion, también hay
mayoria de docentes que tienen grados académicos o estdn llevando diplomados,

especializaciones afines a su especialidad.

3.1.2. Breve resefia histdrica de la institucion educativa o red educativa

Teniendo en cuenta que la investigacion se desarrollé en el departamento de Cajamarca, se
mencionan su importancia historica que comienza en 1532, donde el inca Atahualpa es
capturado y luego ejecutado por Francisco Pizarro y los conquistadores espafoles.

[kaxa'macka]; en quechua: Kashamarka, ‘pueblo de plantas espinosas’), conocida durante el


https://es.wikipedia.org/wiki/Quechua_de_Cajamarca
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virreinato como San Antonio de Caxamarca, es una ciudad peruana capital del distrito, de la
provincia y del departamento homoénimos localizada en el margen oriental de la cadena
occidental de lacordillera de los Andes, en el valle interandino que forman los
rios Mashcon y Chonta a 2750 m s. n. m. El valle donde se encuentra enclavada la ciudad es
uno de los mas grandes de la sierra del Per(. Fue la primera ciudad en Peru donde se comenzé

la fabricacion de monedas que fueron enviadas a Espafia.

3.1.3. Caracteristicas demograficas y socioeconémicas

El departamento de Cajamarca tiene las siguientes caracteristicas demograficas y
socioecondmicas: Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI), Cajamarca cuenta con una poblacion de 1 507 486 habitantes, 5,1 % del total nacional,
siendo el cuarto departamento méas poblado del pais, después de Lima 34,3%, Piura 6% y La
Libertad 5,9%. La tasa bruta de natalidad (TBN) en Cajamarca es de 33,8 por mil habitantes,
siendo mayor en el area rural (34,4 por mil) que en el area urbana (32,3 por mil). La poblacién
de Cajamarca es rural, a diferencia de la tendencia nacional, donde la mayoria de la poblacion
es urbana. En 2017, la poblacién de Cajamarca estaba compuesta por 50.4% de hombres y
49.6% de mujeres.

En lo socioecondémico los principales sectores en Cajamarca segin poblacion ocupada
fueron Agropecuario (65.4%), Transporte (11.1%) y Otros servicios excl. publicos (9.44%).
En 2023, el 54.7% de la poblacion rural de Cajamarca se encontraba en situacion de pobreza,
mientras que la pobreza urbana se duplico al 30%. Cajamarca es uno de los principales
departamentos del pais en la produccion de lacteos, como queso, manjar blanco y
yogurt. También es uno de los principales productores de minerales metélicos, como oro y
plata. La superficie agricola de la region es de 618,210 hectareas, de las cuales 122,515

hectareas son bajo riego y 495,695 hectareas son al secano. Los principales productos


https://es.wikipedia.org/wiki/Cordillera_de_los_Andes
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=R%C3%ADo_Mashc%C3%B3n&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=R%C3%ADo_Chonta&action=edit&redlink=1
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agricolas para el mercado interno son alfalfa, arroz, cafia de azucar, frijol, maiz, frutales,

papa, trigo y yuca.

3.1.4. Caracteristicas culturales y ambientales

Culturalmente Cajamarca es conocida por sus festividades, como el Carnaval de
Cajamarca, la Fiesta de San Juan, la Fiesta de la Virgen del Carmen, la Fiesta de San
Sebastian, y la Fiesta de Todos los Santos. El Carnaval de Cajamarca es una de las fiestas

mas populares y conocidas de la region.

En su Patrimonio cultural esta el Centro Histdrico de Cajamarca que cuenta con la Plaza
de Armas, la Catedral, la Iglesia San Francisco, el Complejo Belén, el Cuarto Del Rescate,
el Cerro Santa Apolonia, la Iglesia la Recoleta, y las Casonas de Cajamarca. En los
atractivos esté la Alameda de los Incas, que cuenta con 14 estatuas que representan a cada
uno de los incas que gobernaron en el tiempo del Tahuantinsuyo. También resalta el
Complejo Arqueoldgico Cumbemayo, un vestigio de altares ceremoniales y acueductos
preincas. En el arte rupestre se pueden encontrar muestras de arte rupestre en diferentes
sectores. Su Distrito Bafios del Inca, es famoso por las aguas termales donde el Inca
acostumbraba a bafiarse y, también, porque ahi se encuentran las Ventanillas de Otuzco.

En el tema ambiental Cajamarca por el hecho de ser una zona minera, esta expuesta a
diversos focos de contaminacion del medio ambiente como la contaminacién del aire, rios,
generado principalmente por las actividades minero metaldrgicas y el parque automotor.
Sumado a esto se presenta la contaminacién acustica producida por la reproduccion de
mausica a alto volumen en los bares, existen factores que contribuyen a la contaminacién
ambiental como la deforestacion, uso de pesticidas y otros quimicos en la agricultura, los
residuos, uso de combustibles fdsiles, el crecimiento demografico, generando

consecuencias en la salud de la poblacion.
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3.1.5. Hipotesis de investigacion
3.1.5.1.Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento en la Institucién Educativa Emblemética San Ramén de

Cajamarca 2023.

3.1.5.2.Hipotesis especificas

e El nivel de la cultura organizacional en la Institucion Educativa

Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023 es medio a alto.

e El nivel de la gestion del conocimiento en la Institucion Educativa
Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023 es medio a alto.

e Aplicar una propuesta de mejora de la cultura organizacional incrementara
significativamente la gestion del conocimiento en la Institucion Educativa

Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023.

3.2.Variables de investigacion
V1: Cultura Organizacional

V2: Gestion del Conocimiento



3.3.Matriz de operacionalizacion de variables

54

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores Técnica/
Instrumento
La cultura organizacional es un | Actitudes reflejadas en la Innovar y correr -Nuevas !qleas propuestas
sistema de significados compartidos, | interrelacion de los miembros de la riesgos -Aceptacion de errores ) Técnica:
que distingue a una organizacion de | institucion educativa, -Participacion en proyectos de riesgo
otra; es la médula de la organizacion | manifestandose en: innovar y -Competitividad en el ambito educativo Encuesta
s que estd presente en todas las | correr  riesgos,  agresividad, | Agresividad :grt())jaeiit\'/\gggisj;igﬂi de decisiones
I g gl A g WG
g e ! ' : . _ o -Calldac_i d_el trabajo o )
g caracteristicas valqradas por la | personasy equipos, estabilidad. Minuciosidad -Cumplimiento de procedimientos _ Instrumento:
5 organizacion. Segovia (2014). -Revisién y retroalimentacion sobre calidad del trabajo
© Orientacién a | -Cumplimiento de metas Cuestionario
= resultados -Evaluacion del rendimiento
3 -Evaluacion del impacto
5 Orientacion a las | -Satisfaccion del equipo Escala de
> personas y equipos —Desarrollo_ (,Jle hablllglades medicion
-Colabora_mqn entre areas (3) Siempre
-Reconocimiento y apreciacion (2) A veces
- -Continu_idad de proyectos o (1) Nunca
Estabilidad -Evaluacién de la cultura organizacional
La gestion del conocimiento es un | Capacidad que tiene la institucién L -Compromiso de equipo directivo
proceso para adquirir, identificar, | educativa en su conjunto para Somal_lza}cmn del | -Colaboracion o
8 encontrar, clasificar, proyectar, | generar nuevo conocimiento a | conocimiento -Generar ventaja competitiva slida
2 almacenar, compartir, crear y usar | través de la  socializacion, -Construccion de experiencias compartidas
3 de un modo mas eficiente el | externalizacion, combinacion e | Externalizacion del | “Acceso al conocimiento
o . . . . . . .z . . .. -Comunicacién interna
S conocimiento y la experiencia internalizacién del conocimiento. | conocimiento “Trabajo en equipo
% ?cu_rlr)ulaclia en la oggargzapl_én, que T “Mejora de la comprension
S facilita la toma de decisiones e Combinacion  del | -Creacion de conocimiento
S innovacion. Lee et al. (2016). conocimiento -Relacidn entre diferentes contextos
g -Vision compartida
(_D_ -Mejora de la comprension
g‘ Internalizacion del | -Creacién de conocimiento

conocimiento

-Relacion entre diferentes contextos
-Visién compartida
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3.4.Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacion

“La poblacién es un conjunto de elementos que comparten caracteristicas similares,
también son denominados universo los cuales pueden ser personas, objetos, productos,
animales, etc”. Hernandez et.al. (2017).

En esta investigacion la poblacion de estudio estuvo constituida por 178 docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa Embleméatica San Ramon de Cajamarca. Al

considerarse la poblacion igual a la muestra no se realiz6 ningiin muestreo.

3.4.2. Muestra

Para esta investigacion la muestra usada fue censal de tipo no probabilistica intencional
porque dependio del proceso de toma de decisiones del investigador que considero a todos los
elementos de la poblacion como muestra, buscando la mayor precisién posible y por la
accesibilidad a la poblacion. Hernandez et al. (2006). En tal sentido participaron 178 docentes
del nivel secundario, entre contratados y nombrados de la Institucion Educativa Emblematica
San Ramon de Cajamarca, debido a criterios de exclusion no participaron administrativos y

directivos.

3.5.Unidad de analisis

La unidad de analisis es considerada el objeto principal de estudio en el que se puede
considerar a personas, instituciones, eventos, documentos o cualquier otro elemento factible de
recoleccion de datos o que pueda responder a las preguntas de investigacion. Hernandez et al.
(2006). En esta investigacion la unidad de andlisis estuvo conformada por cada uno de los
docentes de educacion secundaria de la Institucion Educativa Emblematica San Ramoén de

Cajamarca que respondieron a cada uno de los cuestionarios propuestos.
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3.6.Métodos de investigacion

En esta investigacidn se consideraron el método Hipotético-deductivo que se usé en el
planteamiento y comprobacion de las hipotesis de investigacion. Al sistematizar la
informacion, desagregar las variables en dimensiones e indicadores, analizar e interpretar los
resultados de la investigacién se usd el método analitico-sintético. En la recoleccion,
procesamiento, analisis y prueba de hipétesis se hizo uso del método estadistico. Para

comprender e interpretar las concepciones de las variables se us6 el método fenomenoldgico.

3.7.Tipo de investigacion

La investigacion realizada estéa desarrollada segun su finalidad, temporalidad y nivel de
profundidad. Entonces, de acuerdo a su finalidad no es una investigacion aplicada porque no
soluciona ningln problema, se recogié informacion teniendo en cuenta la realidad de las
variables de estudio: cultura organizacional y gestion del conocimiento.

En cuanto a su temporalidad, la investigacion es de tipo transversal porque los datos se
recolectaron en un solo momento. Rojas (2015).

Por el nivel de profundidad la investigacion es correlacional porque busco la relacion

existente entre las variables de estudio de cultura organizacional y gestion del conocimiento.

3.8.Disefo de investigacion

El disefio es descriptivo correlacional, propositivo, con enfoque cuantitativo. Es no
experimental porque en la investigacién no se manipulé las variables de estudio, transversal
porque todos los datos se recogieron en un solo momento. Hernandez et al. (2017), su diagrama

es el siguiente:



S7
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Donde :

M: Muestra de estudio

O1: Observacion de la variable 1: cultura organizacional
r: Relacion entre las variables de estudio

O2: Observacion de la variable 2: Variable gestion del conocimiento

3.9.Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Para la siguiente investigacion se tuvo en cuenta las siguientes técnicas, de acuerdo

con Sanchez y Reyes (1999):

Técnicas de Campo. Se usé la encuesta, aplicAndose un cuestionario para medir la
cultura organizacional y la gestion del conocimiento, permitiendo recoger informacion de los
docentes participantes de la investigacion sobre la influencia que tiene la cultura organizacional
y la gestion del conocimiento en su Institucion Educativa. El cuestionario se usé para recoger
informacion de las variables de estudio, aplicandose un cuestionario por cada variable, uno

para cultura organizacional y el otro para gestion del conocimiento.

Técnicas de Gabinete. Se hizo el fichaje y el andlisis documental correspondiente,
permitiendo sistematizar y analizar informacion contenida en libros, revistas y articulos
cientificos, tesis doctorales, la finalidad del analisis documental fue plantear el problema de
estudio, elaboracion del marco tedrico y metodoldgico y para la discusion posterior de los

resultados.
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3.10. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

La técnica usada en esta investigacion, tanto para el analisis estadistico descriptivo, y
el analisis estadistico inferencial fue el paquete estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS)
version 26.

Para analizar y procesar la informacion obtenida a través de los cuestionarios de cada
una de las variables se siguio los siguientes pasos:

Primero se elaboré la base de datos a partir de la informacion recogida de los
cuestionarios aplicados a los docentes participantes para luego ser usado como insumo en el
tratamiento estadistico. Haciendo uso de tablas, graficos y medidas de dispersién se llevo a
cabo el segundo paso que es el procesamiento, analisis y discusion de datos a nivel descriptivo.

Con la contrastacion de hipotesis y las pruebas de normalidad de Kolmogorov Smirnov
y Shapiro Wilk se desarroll6 el tercer paso que es el procesamiento, andlisis y discusion de
datos a nivel inferencial.

Todos los calculos de las diferencias significativas y las correlaciones se obtuvieron

a un nivel de significacion igual a: p< 0.05 y p<0.01.

3.11. Validez y confiabilidad

En cuanto a la validez de los instrumentos de investigacion para cada una de las
variables se tomaron cuestionarios ya validados de investigaciones anteriores, Para la variable
cultura organizacional se uso el instrumento de Calles y Luna (2020) que fue sometido a 10
jueces expertos que al revisarlo encontraron un buen grado de comprension y coincidieron que
el instrumento tenia suficiencia para ser aplicado; en cuanto a la confiabilidad del instrumento
se hallé una excelente ponderacion al alcanzar un valor de 0.889 al usarse el método de

consistencia interna de Alpha de Cronbach.
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Para la variable de gestién del conocimiento se usé el instrumento elaborado por
Espinoza, (2021), que usé el modelo SECI (socializacién, externalizacion, combinacién e
internalizacion) de Nonaka y Takeuchi 1999. Gaviria et al. (2007) con un resultado de

fiabilidad de alfa de Cronbach 0,910.

Los resultados de fiabilidad encontrados en los instrumentos de investigacion para
ambas dimensiones estan por encima del 80% de confiabilidad por lo cual los instrumentos

aplicados son considerados confiables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Matriz General de resultados
Tabla 1

Baremo de comparacion variable: Cultura Organizacional

Variable / Dimensién Niveles
Bajo Medio Alto
Cultura organizacional 30-49 50 - 69 70-90
Innovar y correr riesgos 05-07 08-11 12 -15
Agresividad 05 - 07 08-11 12 -15
Minuciosidad 05 - 07 08-11 12 -15
Orientacion a los resultados 05 - 07 08-11 12 -15
Orientacion a las personas y equipos 05-07 08-11 12-15
Estabilidad 05 - 07 08-11 12 -15

Nota: Elaboracion propia

Anélisis y discusion

La tabla 1 presenta los rangos de puntaje que definen los niveles bajo, medio y alto de
la variable cultura organizacional con sus dimensiones (innovar y correr riesgos, agresividad,
minuciosidad, orientacion a resultados, orientacion a las personas y equipos, estabilidad). El
baremo clasificar y analizar los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a los
participantes de la investigacion, reflejando la percepcién global de la cultura organizacional
en funcién de valores: bajo (30-49 puntos), medio (50-69 puntos), alto (70-90 puntos). Para
cada una de las dimensiones los rangos de clasificacidén son los mismos: bajo (05-07 puntos),
medio (08-11 puntos), alto (12-15 puntos). Este tipo de enfoque cuantitativo es coherente con
los estudios de Denison (1990) que ha usado escalas para realizar mediciones en trabajos de
clima organizacional. Los resultados de esta tabla son claves para identificar areas de mejora

dentro de la institucion educativa emblematica San Ramaén de Cajamarca.
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Tabla 2

Niveles de la variable: Cultura organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 1 6 6 6
Medio 78 43,8 43,8 44,4
Alto 99 55,6 55,6 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre Cultura organizacional aplicado a docentes

Anélisis y discusion

La tabla 2 presenta la distribucion de niveles generales de la variable cultura
organizacional en sus niveles bajo, medio y alto. Los datos obtenidos indican que la mayoria
de los docentes que participaron de la investigacion perciben una cultura organizacional de
nivel alto (55.6%), sugiriendo la existencia de un entorno donde predominan los valores
institucionales solidos, trabajo en equipo y compromiso significativo con la mision y vision de
la institucion educativa. El (43.8%) considera que la cultura organizacional se encuentra en un
nivel medio lo que refleja un ambiente organizacional relativamente positivo en términos de
compromiso con la misién institucional y el trabajo en equipo. Solo un 0,6% perciben un nivel
bajo, indicando que las deficiencias en la cultura organizacional son minimas y no afectan de
manera sustancial al colectivo docente.

Los hallazgos evidencian que la mayoria de los docentes valoran positivamente los
esfuerzos de la institucion educativa para fomentar una cultura organizacional solida y efectiva.
El porcentaje del nivel medio hace hincapié en que se debe implementar estrategias adicionales
para reforzar practicas culturales para lograr la mejora continua, destacando que una cultura
organizacional s6lida no solo mejora la percepcion de los docentes sino también la calidad
educativa, la gestion del conocimiento y la motivacién hacia el logro de metas

organizacionales. A nivel local Julca (2024) en su investigacion hallo que las instituciones con
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culturas organizacionales fuertes y participativas logran mejores préacticas en la gestion del
conocimiento. La tabla muestra un nivel alto en cultura organizacional (62%), confirma los
antecedentes de Nonaka y Takeuchi (1995) resaltando como una cultura propicia favorece la

conversion del conocimiento.

Tabla 3

Baremo de comparacion variable: Gestion del conocimiento

Niveles
Variable / Dimension i :
Bajo Medio Alto
Gestién del conocimiento 28 - 64 65 - 102 103 - 140
Socializacion 07 - 15 16 - 25 26 - 35
Externalizacién 07 - 15 16 - 25 26 - 35
Combinacion 09-20 21-32 33-45
Internalizacion 05-11 12 - 18 19-25

Nota: Elaboracion propia

Analisis y discusion

La tabla 3 presenta el baremo de comparacion para la variable gestién del conocimiento,
los rangos de puntaje definen los niveles bajo, medio y alto y sus dimensiones (socializacion,
externalizacion, combinacion, internalizacion). El baremo permite clasificar y analizar los
resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes participantes de la
investigacion, reflejando la percepcion global de la gestion del conocimiento en funcién de
valores: bajo (28-64 puntos), medio (65-102 puntos), alto (103-140 puntos). Para las
dimensiones Socializacion y externalizacion los rangos de clasificacion son los mismos: bajo
(7-15), medio (16-25), alto (26-35); para combinacion bajo (9-20), medio (21-32), alto (33-45),
para internalizacion bajo (5-11), medio (12-18), alto (19-25). Los resultados de esta tabla son

claves para identificar el manejo del conocimiento como la capacidad de socializarlo,



63

documentarlo, integrarlo y hacerlo parte de la practica organizacional dentro de la institucion
educativa emblematica San Ramén de Cajamarca. Este tipo de enfoque cuantitativo es
coherente con los estudios de Nonaka y Takeuchi (1995) que ha usado escalas para realizar

mediciones en los procesos de conversién del conocimiento.

Tabla 4

Niveles de la variable: Gestion del conocimiento

) ) _ ) ) Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 0 0 0 0
Medio 49 27,5 27,5 27,5
Alto 129 72,5 72,5 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre gestion del conocimiento aplicado a docentes

Analisis y discusién

La tabla 4 presenta la distribucion de niveles generales de la variable gestion del
conocimiento en sus niveles bajo, medio y alto. Lo obtenido indica que un 27.5% se ubica en
el nivel medio y que el 72.5% de los participantes perciben un nivel alto en la gestion del
conocimiento, sefiala una efectiva integracion de practicas para el intercambio de
conocimientos. No hay datos en el nivel bajo, concluyendo que no hay deficiencias
significativas percibidas en este aspecto.

Es importante resaltar de acuerdo a los resultados que la gestion del conocimiento esta
funcionando como una herramienta sélida en la mejora continua y el desarrollo organizacional.
El porcentaje alto de calificacion de la gestion del conocimiento reconoce la existencia de un
ambiente organizacional que fomenta el intercambio de informacion y colaboracion como

factores fundamentales para generar ventajas competitivas y promover la innovacién en el
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ambito educativo. El resultado del nivel medio reconoce que hay oportunidades de mejora que
se pueden implementar para garantizar que todos los docentes participen totalmente en los
procesos de socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacidn del conocimiento,
como lo establece el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi (1995) que hicieron uso de escalas
para medir los procesos de conversién del conocimiento.

Al predominar los niveles altos en gestion del conocimiento (55%) se confirma que una
cultura sélida con practicas eficientes favorece la conversion del conocimiento en la Institucién
Educativa emblematica San Ramon de Cajamarca.

En los antecedentes nacionales se encuentra a Loyola (2022) que permitié corroborar
que la gestion del conocimiento tiene una incidencia probabilistica y estadisticamente
significativa (p valor<0.05) con valores entre un 45% y 52.9%, respectivamente en la gestion
de calidad; demostrando la influencia de la gestion del conocimiento en la gestion de la
calidad de las universidades publicas. Donde en los resultados de la gestion del conocimiento
prevalece el nivel medio con 55.1% de los encuestados y respecto a la variable gestion de
calidad, la prevalencia se encuentra en el nivel bajo con un 52.9%, nivel medio un 35.3% y

11.8% nivel alto.

4.2. Resultados por dimensiones de las variables de estudio
Los resultados de los hallazgos de la investigacion se encuentran explicados por items
y niveles, posteriormente se analizan los datos para luego realizar la discusion teérica como

empirica relacionandolos con los antecedentes y otros trabajos de investigacion.
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4.2.1. Variable 1: Cultura organizacional

4.2.1.1. Dimension 1: Innovar y correr riesgos

Tabla 5
Niveles de la dimensidn: Innovar y correr riesgos

) ) ) o Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 4 2,2 2,2 2,2
Medio 114 64,0 64,0 66,3
Alto 60 33,7 33,7 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes

Analisis y discusion

La Tabla N° 5 muestra que la mayoria de docentes (64%) se ubica en un nivel medio
en la dimension “Innovar y correr riesgos”, mientras que el 33.7% alcanza un nivel alto y solo
el 2.2% permanece en un nivel bajo; evidenciandose una tendencia positiva hacia la
innovacion, aunque el predominio del nivel medio indica la persistencia de limitaciones
institucionales que dificultan consolidar una cultura altamente innovadora. Entre estas barreras
destacan la disponibilidad de recursos, el apoyo organizacional y la capacitacion docente,
aspectos ampliamente reconocidos por la literatura como determinantes para sostener procesos
innovadores. De acuerdo con Schein (2010), estos resultados reflejan que los supuestos basicos
compartidos en la institucion atin no promueven plenamente la experimentacion y la aceptacion
del error. No obstante, el grupo que se ubica en el nivel alto (33.7%) evidencia condiciones
favorables para la creatividad y la adopcion de nuevas metodologias, coherentes con las ideas
de Nonaka y Takeuchi (1995) sobre la innovacién como eje fundamental de la creacion de
conocimiento. Aunque el nivel bajo representa solo al 2.2% de los docentes, su presencia puede

asociarse a experiencias previas desfavorables, estilos de liderazgo poco participativos. Esta
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distribucion coincide con estudios como el de Espinoza (2021), quien destaca que fortalecer
una cultura innovadora requiere compartir experiencias, difundir resultados y promover la
experimentacion docente. En sintesis, la institucién presenta avances relevantes en cultura
innovadora, pero ain necesita potenciar el transito de los docentes del nivel medio hacia niveles
altos, mediante acompafiamiento pedagdgico, espacios colaborativos y politicas institucionales

gue incentiven la toma de riesgos y el ensayo y error.

4.2.1.2. Dimension 2: Agresividad

Tabla 6

Niveles de la dimension: Agresividad

) _ ) ) ) Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 11 6,2 6,2 6,2
Medio 85 47,8 47,8 53,9
Alto 82 46,1 46,1 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes

Analisis y discusién

La tabla N° 6 presenta que el 47.8% de los docentes participantes de la investigacion,
perciben la dimension de “Agresividad” en un nivel medio, un 46.1% lo considera un nivel alto
y s6lo un 6.2% lo ubica en un nivel bajo.

El porcentaje medio y alto indican una cultura orientada hacia la competitividad y la
proactividad en la toma de decisiones, se aprecia una institucion con una inclinacién

significativa hacia el logro de objetivos desafiantes y la superacion de obstaculos. La alta
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proporcidn de respuestas en los niveles medio y alto sugiere la existencia de un ambiente
organizacional competitivo, orientado al logro de objetivos desafiantes para alcanzar altos
estandares, esto indica que la cultura organizacional a la adopcion de una actitud proactiva, lo
cual es clave para el mejoramiento continuo. El 6.2% de respuestas del nivel bajo sugiere que
algunos docentes perciben limitaciones en la implementacion de esta dimensién, tomandose
como oportunidad para mejorar.

En la misma linea Schein (1985), sostiene que una cultura organizacional que enfatiza
la competitividad y la agresividad en términos de logros tiende a impulsar a sus miembros hacia
la excelencia y la eficiencia, considerando la percepcion de los docentes en niveles medio y
alto para esta dimension es consistente con una cultura organizacional que fomenta la mejora
continua y el alcance de metas. Los estudios internacionales sobre gestion escolar de Burbano
(2020), sugiere que una cultura organizacional con un enfoque competitivo positivo puede
facilitar una mejor gestion del conocimiento. Esto se debe a que un entorno competitivo anima
a los docentes a compartir experiencias y estrategias efectivas para cumplir objetivos

compartidos, llegando a construir una sociedad mas humana.

4.2.1.3. Dimension 3: Minuciosidad

Tabla 7

Niveles de la dimension: Minuciosidad

] ] ) o Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 2 11 1,1 11
Medio 96 53,9 53,9 55,1
Alto 80 44,9 44,9 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes
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Analisis y discusién

Los resultados de la tabla N° 7 en la dimension: Minuciosidad, un 1.1% de los docentes
considera que el nivel de minuciosidad es bajo, demostrando que en la Institucion Educativa
no existe un énfasis suficiente en el detalle y precision en las actividades educativas y
administrativas. Un 53.9% expresa que mas de la mitad percibe una moderacién en los
estandares de revision y precision en las tareas, da a entender la existencia de una cultura
organizacional que busca la calidad, pero no de manera estricta. Un 44.9% esta de acuerdo en
que la minuciosidad en la Institucion Educativa es alta, lo que resalta una atencién destacada a
la precision, calidad y cuidado en los procesos y tareas alineadas con las practicas
organizacionales enfocadas en la mejora de la calidad institucional.

Los hallazgos altos en esta dimension tienen relacion con lo sustentado por Schein,
(1985) donde la minuciosidad est& asociada a los estandares de calidad, y es coherente con los
estudios previos que relaciona una cultura de detalle y precision con un mejor desempefio
organizacional, en la tesis doctoral de Galindo (2022), se resalta que las habilidades y actitudes
de los docentes influyen en la generacion del conocimiento y en la solucion de problemas que

afectan a la institucién educativa.

4.2.1.4. Dimension 4: Orientacion a resultados

Tabla 8
Niveles de la dimension: Orientacidn a los resultados
) ) ) o Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 3 1,7 1,7 1,7
Medio 78 43,8 43,8 455
Alto 97 54,5 545 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes
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Analisis y discusién

La tabla N° 8 muestra que un 54.5% de los docentes percibe la orientacién a los
resultados en un nivel alto, lo que indica una inclinacion fuerte al logro de metas, un 43.8%
ubica esta dimensién en un nivel medio, s6lo el 1.7% lo percibe como bajo. Los hallazgos
elevados en el nivel medio y alto indican que si se valora el cumplimiento de objetivos claros
y medibles, asi como la evaluacion constante del rendimiento, el porcentaje del nivel bajo
indica que la vision hacia el logro de objetivos ain no se ha transmitido de forma homogénea,
hay necesidad de realizar algunos ajustes. Los altos niveles encontrados se relacionan con el
modelo de cultura organizacional de Cameron y Quinn (2011) que es una cultura orientada a
los resultados, es tipica de las organizaciones que buscan eficiencia y efectividad en sus
operaciones, en el mismo sentido la investigacion de Rios (2021), destaca que una cultura
organizacional sélida, centrada en la participacion, adaptabilidad y claridad en los valores
compartidos, permite un entorno propicio para la creacion, transferencia y utilizacion del
conocimiento en instituciones educativas. El nivel alto obtenido en esta dimension reafirma la

orientacion a objetivos institucionales como factor clave para la innovacion educativa.

4.2.1.5. Dimensidn 5: Orientacion a las personas y equipos

Tabla 9

Niveles de la dimensién: Orientacion a las personas y equipos

] ) ] L Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 3 1,7 1,7 1,7
Medio 99 55,6 55,6 57,3
Alto 76 42,7 42,7 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes
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Analisis y discusién

La tabla 9 en esta dimension el 55.6% de los docentes la perciben como un nivel medio,
un 72.7% consideran un nivel alto y el 1.7% de docentes lo ubica en un nivel bajo; indicando
la presencia de una fuerte inclinacion hacia la colaboracion y también sobre el desarrollo
personal, aunque no en la totalidad de los casos.

Los porcentajes de los niveles medio y alto consideran que esta dimension es
fundamental para construir un ambiente de trabajo donde los docentes se sienten apoyados y
motivados a trabajar en equipo, aunque se podria mejorar, considerando el nivel medio
predominante porque existiendo la iniciativa de trabajo en equipo y orientacidn a las personas,
no hay uniformidad en su implementacion en toda la comunidad educativa. En cuanto al nivel
bajo precisa algunas mejoras en cuanto a practicas que promueven el bienestar y trabajo en
equipo.

Los hallazgos de esta dimension se alinean con la teoria de cultura organizacional de
Schein (1985), donde se enfatiza la colaboracion y el desarrollo del personal y el sentido de
pertenencia, apoyo mutuo, como muy beneficiosos para las instituciones educativas.
Considerando los estudios de Sanchez (2021) donde se demostrd que existe influencia de la
gestion del conocimiento y trabajo en equipo en el aprendizaje organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red, N° 2, Cercado de Lima,2020. En comparacién con los
resultados obtenidos se muestra entonces que en la Institucion Educativa Emblematica San
Ramoén de Cajamarca existe una cultura organizacional con un fuerte enfoque hacia las
personas y equipos, aunque con oportunidades de mejora para consolidar esta dimension en
todos los niveles para promover un ambiente colaborativo y orientado al aprendizaje colectivo
y una orientacion fuerte hacia las personas y equipos para mantener la cohesion grupal y el
intercambio de conocimientos como elementos esenciales para la gestion del conocimiento y

fortalecimiento de la cultura organizacional.
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4.2.1.6. Dimension 6: Estabilidad

Tabla 10

Niveles de la dimension: Estabilidad

) ) ) o Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 1 6 6 6
Medio 105 59,0 59,0 59,6
Alto 72 40,4 40,4 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre cultura organizacional aplicado a docentes

Andlisis y discusion

Los hallazgos de la tabla 10 en la dimensién estabilidad donde el 59.0% de los docentes
la perciben como un nivel medio de estabilidad, lo que sugiere que, aunque existen iniciativas
para mantener un entorno continuo y estable, estas podrian fortalecerse para una
implementacion més consistente. un 40.4% consideran un nivel alto, indicando que en casi la
mitad de los casos, los docentes perciben estabilidad organizacional como un pilar en la
gestion; el 0,6% de docentes lo ubica en un nivel bajo; encontrando la ausencia de problemas
graves relacionados con la falta de continuidad o estabilidad, la presencia de una fuerte
inclinacién hacia la colaboracion y también sobre el desarrollo personal, aunque no en la
totalidad de los casos. Los porcentajes de los niveles medio y alto reflejan que la institucion
educativa tiene una base relativamente sdlida en términos de estabilidad, también se consideran
areas donde se pueden aplicar mejoras estratégicas.

El hecho de que la mayoria de participantes en la investigacion se ubiquen en los niveles
medio y alto indica una valoracion positiva hacia la estabilidad, el predominio del nivel medio

resalta la necesidad de fortalecer mecanismos como la continuidad de proyectos, politicas
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internas claras y consistentes y una comunicacion efectiva entre las partes interesadas. Esto
puede ser relevante para garantizar la sostenibilidad de las iniciativas pedagbgicas y
administrativas. La baja proporcion en el nivel bajo indica la existencia de problemas no
significativos en relacion a la estabilidad organizacional, pero seria necesario identificar las
causas que contribuyen a estas percepciones para evitar que se amplien.

Los datos muestran el predominio del nivel medio en esta dimensidn que sugiere una
percepcién moderada de continuidad organizacional como lo plantea Denison (1990) quien
considera la estabilidad como parte del equilibrio institucional, que esta correlacionada con el
fortalecimiento de la motivacion y el compromiso de los docentes. Los resultados obtenidos se
relacionan con los estudios realizados por Diaz (2022) que afirma que a mayor relacion de
cultura organizacional, mayor es el desempefio docente, convirtiéndose ambas variables como
elementos claves para garantizar y mantener una educacion de calidad, facilitando la
consolidacién de précticas y procesos que contribuyen a alcanzar los objetivos institucionales

a largo plazo.

4.2.2. Variable 2: Gestion del conocimiento

4.2.2.1. Dimensién 1: Socializacion
Tabla 11

Niveles de la dimension: Socializacion

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 3 1,7 1,7 1,7
Medio 98 55,1 55,1 56,7
Alto 77 43,3 43,3 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre gestion del conocimiento aplicado a docentes
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Analisis y discusién

Los resultados de la tabla 11 de la dimensidn socializacion muestra que un 55,1% de
los docentes la califican en un nivel medio, lo que evidencia que la interaccion y el intercambio
de conocimientos entre los miembros de la comunidad educativa se encuentran presentes, pero
aun hay margen para optimizar estos procesos. Un 43,3% perciben esta dimension en un nivel
alto, reflejando préacticas positivas de colaboracién y transferencia de conocimiento, que
incluye la construccion de experiencias compartidas y el compromiso del equipo directivo para
promover un ambiente colaborativo. S6lo un 1,7% la consideran en un nivel bajo, lo que
implica que las deficiencias en este aspecto son minimas y se limitan a casos especificos; los
datos indican que la institucion educativa tiene bases solidas para fomentar la socializacion del
conocimiento, aunque se puede trabajar en estrategias para alcanzar niveles mas homogéneos
entre sus miembros que podrian estar enfrentandose a barreras relacionadas con el acceso a
redes de conocimiento o tener una participacion limitada en iniciativas colaborativas.

Segun el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi (1995), la socializacion implica convertir
conocimiento tacito en conocimiento explicito mediante interacciones directas, como
mentorias o actividades. Estas actividades no solo fortalecerian la gestion del conocimiento
sino también la cohesion y el sentido de pertenencia entre los miembros de la comunidad
educativa. Julca (2024), halla que las instituciones con culturas organizacionales fuertes y
participativas logran desarrollar mejores practicas de gestion del conocimiento. Son acciones
claves para alcanzar la socializacién las reuniones pedagdgicas donde se lograr compartir
experiencias entre los miembros de la comunidad educativa, siendo espacios de reflexion sobre
practicas y labor profesional, espacios de didlogo, colaboracién y enriquecimiento mutuo entre

los miembros de las instituciones educativas.
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4.2.2.2. Dimension 2: Externalizacion

Tabla 12

Niveles de la dimension: Externalizacion

) ) ) . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido
acumulado
Bajo 3 1,7 1,7 1,7
Medio 98 55,1 55,1 56,7
Alto I 43,3 43,3 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre gestion del conocimiento aplicado a docentes

Analisis y discusién

En la tabla 12 se muestra la percepcion de la dimension externalizacidn en la gestion
del conocimiento. Un 55,1% considera un nivel medio, que indica que los procesos de
transformacion del conocimiento tacito en explicito tienen una presencia moderada y no son
uniformemente efectivos en todos los docentes. El 43,3% de los encuestados considera a esta
dimensién en un nivel alto, dando cuenta que casi la mitad de los docentes perciben que estos
procesos estan bien implementados y que benefician a los miembros de la comunidad
educativa. Sélo el 1,7% de los participantes de la investigacién sefialan el nivel bajo, apuntando
limitaciones existentes en la implementacion de estrategias en la dimension externalizacion,
dejando en claro la ausencia de un sistema centralizado para gestionar informacion o falta de
motivacion de los docentes para participar en estos procesos.

Los resultados reflejan una sélida base para la externalizacién del conocimiento en la
institucion educativa emblematica San Ramén de Cajamarca, este resultado respalda el modelo

SECI de Nonaka y Takeuchi (1995), que subraya la importancia de articular conocimientos
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tacitos en documentos o préacticas estructuradas como un paso crucial para compartirlo y
aplicarlo de manera méas amplia en una organizacion para su mejora interna y para posicionarla
como un referente de la gestion del conocimiento en instituciones educativas. Espinoza (2021),
concluye que para obtener mejores resultados en la produccién intelectual se requiere de un
proceso de gestion de conocimiento, que se comparta resultados con otros docentes externos a
su institucion, que publiquen, sistematicen los productos, resultados de proyectos de
investigacion y se utilice metodologias propias para el desarrollo de proyectos de investigacion,
se destaca en esta investigacion la generacion de propuestas pedagdgicas muy Utiles en el

proceso de externalizacion.

4.2.2.3. Dimension 3;: Combinacion

Tabla 13

Niveles de la dimension: Combinacion

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje cumulado
Bajo 7 3,9 3,9 3,9
Medio 0 39,3 39,3 43,3
Alto 101 56,7 56,7 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre gestion del conocimiento aplicado a docentes

Andlisis y discusion

En la tabla 13 los hallazgos evidencian como los docentes perciben la dimensién de
combinacion en la gestion del conocimiento, donde un 56,7% de los encuestados considera que
esta dimension se encuentra en un nivel alto, reflejando una elevada capacidad para integrar y

reorganizar conocimiento explicito en nuevas formas Utiles dentro de la institucion,
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concluyendo que la institucion tiene practicas solidas en la combinacién del conocimiento. Un
39,3% la evalta en un nivel medio, lo que sugiere que, aunque existen practicas positivas de
combinacion, todavia hay margen de mejora en algunos aspectos especificos como la falta de
recursos tecnoldgicos o resistencia al cambio. El 3,9% esta ubicada en el nivel bajo que indica
que los problemas asociados a este proceso son minimos.

Nonaka y Takeuchi (1995), destaca que la combinacion es esencial para sistematizar,
integrar el conocimiento explicito y compartirlo a través de formatos accesibles y asi crear un
nuevo conocimiento organizacional. Galindo (2022), encuentra que las habilidades y actitudes
de los docentes influyen en la generacién del conocimiento, permitiendo tomar decisiones a
partir de la transferencia de conocimientos y su utilizacién en la solucion de problemas que
afectan a la institucién a través de propuestas en documentos de gestion o proyectos
innovadores orientados a desarrollar la gestion del conocimiento, concluye que todo
conocimiento debe ser gestionado de forma organizada y sistémica para que permita la

generacion de nuevos conocimientos Utiles en la mejora de resultados institucionales.

4.2.2.4. Dimension 4: Internalizacion

Tabla 14

Niveles de la dimension: Internalizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Bajo 1 6 6 6
Medio 84 47,2 47,2 47,8
Alto 93 52,2 52,2 100,0
Total 178 100,0 100,0

Nota: Encuesta sobre gestidn del conocimiento aplicado a docentes
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Analisis y discusién

La tabla 14 refleja la percepcion de los docentes sobre la dimension internalizacion en
la gestion del conocimiento, donde un 52,2% de los docentes participantes de la investigacion
considera que la internalizacién se encuentra en un nivel alto, lo que indica que mas de la mitad
del personal docente aplica efectivamente el conocimiento adquirido en sus précticas
educativas diarias, un 47,2% situa esta dimension en un nivel medio, mostrando que un nimero
significativo de docentes identifica oportunidades para fortalecer la asimilacion y aplicacion
de conocimiento en actividades pedagdgicas y administrativas. Un 0,6% califica esta
dimension en un nivel bajo, lo que sugiere que las barreras para la internalizacion son minimas,
existiendo casos aislados en los que los docentes podrian enfrentar dificultades para integrar
los conocimientos adquiridos debido a factores como la falta de tiempo, recursos insuficientes

0 barreras relacionadas con la cultura organizacional.

Pese al predominio del nivel alto que sugiere gque la institucion educativa fomenta
practicas que convierten el conocimiento explicito en tacito mediante la experiencia practica
tal como lo proponen Nonaka y Takeuchi (1995), se sugiere la implementacién de talleres
practicos, actividades colaborativas y retroalimentacion constante entre docentes y directivos
para alcanzar niveles mas consistentes que potencien el desempefio individual y colectivo de
la institucion educativa Emblematica San Ramoén de Cajamarca. Estos resultados se alinean
con los estudios de Alvarado (2025), que recomienda a los docentes mantener la actualizacion
e innovacion en las practicas educativas para fortalecer el compromiso organizacional, porque
se demostré que la capacitacion docente favorece el proceso de internalizacion del
conocimiento, demostrandose con resultados beneficiosos en la gestion del conocimiento, las

practicas educativas y el compromiso organizacional del docente.
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4.2.  Resultados totales de las variables de estudio
OG: Determinar la relacidn entre cultura organizacional y gestion del conocimiento

en la Institucién Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca 2023.

Tabla 15

Correlacion de las variables: Cultura organizacional y Gestion del conocimiento

Cultura Gestion del
Organizacional conocimiento
Coeficiente de correlacion 1,000 ,456™
Cultura
- Sig. (bilateral) . ,000
organlzaC|onaI
Rho  de N 178 178
Spearman ) Coeficiente de correlacion 456" 1,000
Gestion  del . .
o Sig. (bilateral) ,000
conocimiento
178 178

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

La tabla 15 proporciona informacion del grado de correlacion entre las variables cultura
organizacional y gestion del conocimiento en la Institucion Educativa Emblematica San Ramon
de Cajamarca, se observa que el nivel de correlacion entre la variables mencionadas,
coeficiente de correlacion de Spearman es Rho=0,456 y la significancia es p=0, en
consecuencia como p=0 y es < 0.05, indicando que la correlacion es estadisticamente
significativa (p<0.01p < 0.01p<0.01), esta relacion muestra una correlacion positiva y
moderada entre ambas variables de estudio, sugiriendo que una mejora en la cultura
organizacional esta relacionada con una mejor gestion del conocimiento. Se infiere que los
aspectos de la cultura organizacional como el liderazgo, la comunicacién, la orientacion a
resultados tienen una forma directa en cdmo se gestiona el conocimiento en la Institucién

Educativa.



79

En la tesis Doctoral de Burbano (2020), se ha demostrado que una cultura
organizacional orientada al aprendizaje mejora significativamente la gestion del conocimiento,
lo cual es consistente con los resultados obtenidos, reafirmando que instituciones con valores
organizacionales sélidos tienden a implementar practicas de gestion del conocimiento mas
efectivas. Segin Nonaka y Takeuchi (1995), la cultura organizacional proporciona un marco
para el intercambio y la creacidn de conocimiento. En este caso, los resultados respaldan esta
teoria al mostrar que una cultura organizacional positiva contribuye a mejorar los procesos de
socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion del conocimiento. Robbins y
Coulter (2010) ven a la cultura como un sistema observable y modificable, esta vision practica
y didactica influye en el comportamiento organizacional. Los autores proponen que depende
del énfasis que se ponga en las dimensiones de la cultura (atencién al detalle, orientacion a
resultados, orientacion a las personas, orientacion a equipos, agresividad, estabilidad,
innovacién y toma de riesgos) para que la organizacion tome un estilo cultural fuerte, con
valores arraigados a profundidad.

Ademés el modelo de Schein (1985) resalta que los valores y supuestos
organizacionales influyen en cémo se comparte y utiliza el conocimiento dentro de una
institucion, en tales circunstancias la institucion educativa debe continuar fortaleciendo el
trabajo en equipo, la innovacion, el aprendizaje continuo e identificar que factores externos o

internos podrian estar afectando la gestion del conocimiento.

4.3.1. Resultados de la Variable 1: Cultura Organizacional
OEL: Identificar el nivel de la cultura organizacional en la Institucién Educativa

Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023.
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Tabla 16

Correlacion de la variable: Cultura organizacional con las dimensiones de la variable: Gestion del conocimiento

Cultura Organizacional Socializacién Externalizacion ~ Combinaciéon  Internalizacion
Coeficiente de . - -
Cultura . 1,000 ,189 ,403 ,282 ,147
Rho de ) correlacion
Organiza- )
Spearman | Sig. (bilateral) . ,012 ,000 ,000 ,050
ciona

178 178 178 178 178

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

Andlisis y discusion

De los resultados de la tabla 16 se aprecia el analisis de la variable cultura
organizacional y las dimensiones de la variable gestion del conocimiento. Los resultados de las
correlaciones son: para socializacion el nivel de correlacion es de Rho=0,189 y la significancia
es p=0,012 y es <0.05, aunque la correlacion es positiva, es débil, esto indica que los elementos
culturales relacionados con la interaccion y colaboracion directa entre los miembros de la
comunidad educativa podrian fortalecerse. Para la dimension externalizacion el Rho=0,403, la
significancia es p=0.00, es < 0.01, evidencia una correlacion moderada, sugiriendo que la
cultura organizacional favorece la documentacion y articulacion de conocimiento tacito en
formas explicitas.

Para combinacion el Rho=0.282, la significancia es p=0.00 y es < 0.01, es una
correlacidn positiva moderada, indicando que la recopilacién y organizacion del conocimiento
explicito tienen un respaldo cultural importante. En la dimension internalizacion el Rho=0.14,
significancia p=0.050 y es =0.05, siendo la correlacion mas débil, indica que los procesos de
aprendizaje y aplicacion del conocimiento, necesitan mayor énfasis en la integracion con la
cultura organizacional.

En general se puede decir que existe una correlacion positiva entre cultura

organizacional y todas las dimensiones de la gestion del conocimiento, lo que enfatiza la idea
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de que una cultura organizacional sélida contribuye a la efectividad en el manejo del

conocimiento en la institucion educativa emblematica San Ramon de Cajamarca, respaldando

el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi (1995), asi como el marco de valores de Cameron y

Quinn (2011). En investigaciones previas, como las de Rueda (2020) y Almeida et al., (2024)

en contextos educativos, muestran relaciones similares en sus analisis cuantitativos que

respaldan la idea de que una cultura organizacional orientada al aprendizaje refuerza la gestién

del conocimiento en todas sus dimensiones.

4.3.2. Resultados de la Variable 2;: Gestion del conocimiento

OEZ2: Identificar el nivel de la gestion del conocimiento en la Institucién Educativa

Emblematica San Ramén de Cajamarca 2023.

Tabla 17

Correlacion de la variable: Gestion del conocimiento con las dimensiones de la variable:

Cultura organizacional

Innovar y Orientacion  aOrientacién a
Gestién del conocimiento correr riesgos  Agresividad Minuciosidad los resultados las personas Estabilidad
Rho  deGestion  delCoeficiente de 1,000 ,058 121 ,113 ,200™ 237" ,148"
Spearman conocimiento correlacién
Sig. (bilateral) : 442 ,109 ,133 ,007 ,001 ,049
N 178 178 178 178 178 178 178

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Analisis y discusién

La tabla 17 evalla la correlacion entre la variable gestion del conocimiento y las

dimensiones de la variable cultura organizacional en la Institucion Educativa Emblematica San

Ramoén de Cajamarca, en la dimensién innovar y correr riesgos el nivel de correlacion es de

Rho=0,058 y la significancia es p=0,442 (correlaciéon no significativa), aunque importante,
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requiere mas estrategias especificas para integrarse con la gestién del conocimiento. Para la
dimensién agresividad, el Rho=0.121 y la significancia es p=0.109 (correlacién no
significativa), al no presentar correlacion significativa indicaria que estas caracteristicas
culturales no podrian estar directamente influyendo en la gestion del conocimiento. En la
dimensién minuciosidad el Rho=0,113 y la significancia es p=0.133(correlacion no
significativa), la atencion a los detalles segin los resultados encontrados no parece estar
directamente relacionada con los procesos de la gestion del conocimiento de la institucién
educativa. En orientacion a resultados el Rho=0.200 y la significancia es p=0.007, existe una
correlacion positiva y es < 0.01, la correlacién significativa indica que un enfoque claro en
metas organizacionales fomenta la implementacidn y aprovechamiento efectivo de procesos de
gestion del conocimiento. Para la dimension orientacion a las personas el Rho=0.237, la
significancia es p=0.001, existe una correlacion significativa positiva < 0.01, que resalta la
importancia de un entorno colaborativo y humano en la facilitacion del intercambio de
conocimientos y el aprendizaje organizacional. La dimensién estabilidad con Rho=0.148, la
significancia p=0.049, existiendo una correlacién significativa es < 0.05, que demuestra que
una cultura estable y cohesiva contribuye a un ambiente adecuado para la creacion y retencién
del conocimiento. En conclusidn las correlaciones muestran una relacién positiva entre gestion
del conocimiento y las dimensiones: orientacion a los resultados, orientacién a las personas y
estabilidad; sin embargo se hallé que las dimensiones innovar y correr riesgos, agresividad y
minuciosidad no evidencian correlaciones significativas lo que indica que no estarian
influyendo directamente con la gestién del conocimiento. En los resultados de la investigacion
de Burbano (2020) se destaca la estabilidad organizacional y el enfoque en las personas como
dimensiones claves para generar un entorno de aprendizaje organizacional. Las teorias de
Nonaka y Takeuchi (1995), una cultura organizacional que favorece la colaboracion

(orientacion a personas) y la estabilidad proporciona un marco solido para los procesos de
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socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion del conocimiento. También
Cameron y Quinn (1999) sugieren que una orientacion a los resultados fomenta préacticas
sistematicas y medibles que son esenciales para la gestion del conocimiento. En tal sentido se
debe trabajar en disefiar actividades que incorporen innovacion y creatividad para mejorar la

relacion entre estas dimensiones y la gestion del conocimiento.

4.4. Prueba de hipotesis
Para la comprobacion de las hipotesis, se verifico si los datos de las variables de estudio
cumplen los supuestos de normalidad. Dado que la cantidad de datos es mayor que 50, se utilizd

la prueba de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, obteniendo lo siguiente:

Cultura Organizacional: Kolmogorov-Smirnovy Shapiro-Wilk: p =0.000 (menor que 0.05).
Gestion del Conocimiento: Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk: p = 0.000 (menor que

0.05).

Tabla 18

Pruebas de normalidad - Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Cultura Organizacional ,187 178 ,000 ,900 178 ,000
Gestion del ,236 178 ,000 ,860 178 ,000

conocimiento

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En ambos casos y para ambas pruebas, el valor de significancia es menor que el nivel

de confianza tipico (p<0.05p < 0.05p<0.05). Esto implica que se rechaza la hipotesis nula.
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Planteamos las hipdtesis
Ho: No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento en la institucion educativa emblematica San Ramoén de Cajamarca 2023
Ha: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del

conocimiento en la institucion educativa emblematica San Ramoén de Cajamarca 2023

Nivel de significancia

Confianza 95% Significancia (alfa) 5%
Criterio de decision: Segun el criterio de significancia planteado (p<0.05p < 0.05p<0.05), se
rechaza la hipotesis nula (Ho: Los datos no tienen una distribucién normal)

Si p < 0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha y si p > 0,05 aceptamos la Ho y
rechazamos la Ha
Decision y conclusion

Como p= < 0,05 entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, es decir, los datos

no tienen una distribucién normal por lo tanto aplicaremos estadistica no paramétrica.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA

5.1. Nombre: Fortalecimiento de la cultura organizacional para optimizar la gestion del

conocimiento en la institucion educativa emblematica San Ramon de Cajamarca

5.2.Fundamentacion

La gestion del conocimiento es clave para mejorar el desempefio de cualquier
organizacion, particularmente en instituciones educativas, donde el intercambio de saberes y
la colaboracion son fundamentales para el crecimiento académico y profesional. La cultura
organizacional influye directamente en como se comparte y se utiliza el conocimiento dentro
de una institucion. Una cultura organizacional sélida, basada en la confianza, la colaboracion
y el aprendizaje continuo, facilita la implementacion de estrategias de gestion del
conocimiento.

En la institucion educativa emblematica San Ramon de Cajamarca, se ha identificado
que la cultura organizacional actual no fomenta adecuadamente la comunicacion abierta ni la
transferencia de conocimiento entre el personal docente, lo cual impacta en la calidad
educativa. Por ello, esta propuesta busca fortalecer la cultura organizacional mediante
estrategias que promuevan una mayor colaboracién, comunicacion efectiva y desarrollo

profesional, con el objetivo de optimizar la gestion del conocimiento.

5.3.0Dbjetivos
5.3.1. General
Mejorar la cultura organizacional de la institucion educativa emblematica San Ramon

de Cajamarca, para fortalecer la gestion del conocimiento entre los docentes.
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5.3.2. Especificos

o Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo entre docentes y personal administrativo.

o Implementar herramientas y procesos para facilitar la creacion, intercambio y gestion
del conocimiento.

o Capacitar a los docentes en el uso de tecnologias y metodologias para la gestion del
conocimiento.

o Mejorar los canales de comunicacion internos para promover una cultura de aprendizaje
continuo.

o Desarrollar una cultura de retroalimentacion efectiva, donde los docentes puedan

compartir buenas practicas y aprender de la experiencia mutua.

5.4.Responsables

« Equipo Directivo:

Coordinar y supervisar el proceso de implementacion de las acciones.

e Docentes:

Participar en las capacitaciones, sesiones de intercambio de conocimiento y colaborar en
la implementacidon de las estrategias en el aula.

e Especialistas en Gestion del Conocimiento y Cultura Organizacional:
Disenar y facilitar talleres y capacitaciones sobre gestion del conocimiento y buenas
practicas organizacionales.

« Personal Administrativo:

Asegurar que los sistemas de gestion de la informacion y los recursos necesarios estén

disponibles para la correcta ejecucion del proyecto.
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5.5. Duracion del proyecto
El proyecto se llevara a cabo en un periodo de 12 meses, dividido en cuatro fases:

o Fase 1 (Meses 1-2): Diagnostico y Planificacion
Realizacion de encuestas y entrevistas para evaluar la cultura organizacional actual y
definir areas de mejora en la gestion del conocimiento.

o Fase 2 (Meses 3-6): Formacion y Capacitacion
Implementacion de talleres y capacitaciones sobre gestion del conocimiento, uso de
tecnologias y desarrollo de habilidades comunicativas y colaborativas.

o Fase 3 (Meses 7-10): Implementacion de Herramientas y Estrategias
Introduccion de plataformas y herramientas colaborativas para el intercambio de
informacion, asi como la aplicacion de nuevas dindmicas de trabajo entre los docentes.

e Fase 4 (Meses 11-12): Evaluacion y Ajustes
Medicion de los resultados obtenidos y ajustes finales en la estrategia de cultura

organizacional y gestion del conocimiento.

5.6. Resultados esperados

5.6.1. Aumento en el nivel de colaboracién entre los docentes en al menos un 30%,
medido a través de encuestas internas.

5.6.2. Mejora en el intercambio de conocimientos, con un aumento de 40% en la
utilizacion de recursos compartidos y colaboracion en proyectos educativos.

5.6.3. Incremento del rendimiento académico de los estudiantes en un 10%, como
resultado del mejor aprovechamiento del conocimiento compartido entre los
docentes.

5.6.4. Reduccion del aislamiento profesional, con un aumento de 25% en las

interacciones y retroalimentaciones entre docentes.
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5.7. Beneficios

Para los Docentes:

5.7.1.

5.7.2.

5.7.3.

Para los

5.7.4.

5.7.5.

Desarrollo profesional continuo a través del intercambio de experiencias y
conocimientos.

Mejora en la eficiencia y calidad de las estrategias pedagogicas implementadas
en el aula.

Incremento en la satisfaccion laboral debido a un ambiente de trabajo mas
colaborativo.

Estudiantes:

Mejora en el rendimiento académico como resultado de un enfoque educativo
mas cohesionado y basado en el conocimiento compartido.

Un ambiente de aprendizaje mas dinamico y enriquecedor, donde los docentes

aplican metodologias actualizadas y basadas en mejores practicas.

Para la Institucion:

5.7.6.

5.17.7.

Fortalecimiento de la cultura organizacional, promoviendo una identidad
institucional basada en la innovacién, la colaboracién y la mejora continua.
Mayor capacidad para gestionar proyectos educativos conjuntos y aumentar la

competitividad de la institucion en términos de calidad educativa.

5.8. Cronograma de acciones

Diagndstico y
planificacién
(Meses 1-2)

(encuestas, entrevista, cuestionarios, focus groups)
que permitira evaluar la cultura organizacional
existente y el nivel actual de préacticas de gestién del
conocimiento en la institucion educativa.
-Aplicacion de instrumentos de diagnostico a
docentes, directivos y administrativos; permitira
recoger percepciones sobre confianza, colaboracion,
liderazgo pedagogico y uso de herramientas,
intercambio de informacion.

directivo y
especialistas en
del

conocimiento

gestion

Fase/periodo Actividades Responsables Producto
esperado
Fase 1: | -Elaboracion de instrumentos de diagndstico | Equipo Informe

diagnostico y
de

intervencion

plan

alineado a la
cultura

organizaciona
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-Sistematizacion y analisis de resultados de
informacion; servird para identificar brechas
culturales (limitada comunicacion, individualismo,
resistencia al cambio) y vacios en la gestién del
conocimiento (inexistencia de repositorios, nula
documentacion de practicas).

-Elaboracion del informe diagnoéstico y del plan
de accion institucional; se priorizard estrategias
para transformar la cultura hacia la colaboracion e
integrar procesos de creacion e intercambio de
conocimiento

|'y gestion del
conocimiento

sostenible.

Fase 2:
Formacion y

capacitacion

-Disefio del programa institucional de formacién
en cultura organizacional y gestion del
conocimiento; incluye médulos sobre cultura
colaborativa, valores compartidos, trabajo en
equipo, liderazgo. Incluye gestion del conocimiento

Equipo
directivo,

especialistas en

Materiales de
formacion,

registros de

meses 3-6 N . L o cultura asistencia,
( ) digital, comunidades de practica, repositorios,
sistematizacién de buenas practicas docentes. organizacional | evaluaciones
-Talleres presenciales/virtuales sobre de
aprendizaje colaborativo, liderazgo y
comunicacion efectiva; serviran para consolidar aprendizaje,
una cultura de comunicacion abierta y cooperacién docentes con
docente.
-Capacitacién en tecnologias para la gestién del competencias
conocimiento; que  proveerd  herramientas .
. - fortalecidas.
funcionales para crear, almacenar, compartir y
reutilizar el conocimiento (bibliotecas digitales,
plataformas colaborativas).
-Asistencia técnica a docentes lideres; servira para
lograr agentes de cambio capaces de dinamizar la
cultura y sostener practicas de gestion del
conocimiento.
Fase 3: | -Instalacion de una plataforma digital para la | Equipo Plataforma
gestion del conocimiento; permitird socializar | . . .
Implementac . . ) . directivo, funcional,
saberes reduciendo el aislamiento profesional a
ion de | través de flujos de informacion (repositorio, blog | docentes comunidades
. institucional, mural virtual). . o
herramientas L . i . lideres y | de  practica
-Creacién de comunidades de practica por areas
y estrategias | y proyectos interdisciplinarios; lograra activar la | personal TIC activas,
colaboracion y el aprendizaje entre pares la . .
(meses 7-10) racion 'y P J€ entre p y evidencia
consolidacion de la cultura organizacional.
-Implementacién de dindmicas de trabajo documentada
colaborativo; servira para fomentar la transferencia
; - - P de buenas
directa de conocimiento tacito (co-docencia, ciclos
de demostracion de experiencias pedagogicas, practicas
asesoria entre pares).
L - ] , docentes
-Difusion de buenas practicas docentes; ayudara
aformalizar y viabilizar la creacion de conocimiento compartidas.
institucional a través de boletines institucionales,
murales digitales.
Fase 4: | -Aplicaciébn de encuestas comparativas post- | Equipo Informe final,
., intervencion; sera de utilidad para analizar cambios | .. . .
Evaluacion y directivo, reajuste  de

sostenibilidad

en satisfaccion, colaboracion, comunicacion, uso de
herramientas de conocimiento.

estrategias,
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(meses  11- | -Andlisis comparativo de resultados e impacto; | comité de | plan de
servira para determinar si la cultura organizacional . o
12) S . S - evaluacién sostenibilidad

se tornd més colaborativa y si mejord la gestion del

conocimiento.

-Socializacién institucional de resultados;

ayudara a reforzar la transparencia y aprendizaje

colectivo.

-Disefio del plan de sostenibilidad y mejora

continua; servird para institucionalizar las précticas

de conocimiento para evitar que no dependan de

personas sino de procesos formales.

5.9. Presupuesto
Recurso Cantidad Costo Costo total
unitario (S/.) (1)
Contratacion de facilitadores 4 2,000 8,000
Materiales para talleres 25 100 2,500
Plataforma de gestion del conocimiento 1 5,000 5,000
(software, licencias)
Encuestas y evaluaciones 500 2 1,000
Incentivos y reconocimientos por docentes 15 200 3,000
Total 19,500
5.10. Evaluacién

La evaluacion sera continua durante todo el proyecto, dividida en dos fases:
Evaluacion Formativa:

Se llevara a cabo de forma continua durante la implementacion de talleres y estrategias,
utilizando encuestas de satisfaccion laboral, observacion directa de las dinamicas
docentes, y entrevistas periodicas para medir el progreso en la gestion del conocimiento
y la mejora de la cultura organizacional.

Evaluacion Sumativa:

Al finalizar el proyecto, se realizara una evaluacion final comparando los resultados
obtenidos con los indicadores establecidos. Se mediran los niveles de colaboracion,
satisfaccion laboral y el impacto en el rendimiento académico de los estudiantes. Los
resultados de la evaluacién final se utilizaran para hacer ajustes en las estrategias

implementadas y para replicar la propuesta en otros contextos educativos.
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Indicadores Clave de Evaluacion:

Nivel de satisfaccion docente: Aumento de al menos un 20% en la satisfaccion laboral,
evaluado a través de encuestas comparativas.

Intercambio de conocimiento: Incremento del uso de la plataforma de gestién del
conocimiento y la participacion en talleres colaborativos.

Rendimiento académico: Mejora del rendimiento académico de los estudiantes en un

10%o, evaluado mediante los resultados académicos.

Responsables:

El equipo directivo, con el apoyo de especialistas en evaluacion educativa y de
gestién del conocimiento.

Con esta propuesta de mejora, las instituciones educativas podran fortalecer su
cultura organizacional, optimizando la gestion del conocimiento, a su vez, mejorando
tanto el rendimiento académico de los estudiantes como la satisfaccion y desarrollo

profesional de los docentes.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion demuestran la relacion entre las variables de estudio,
cultura organizacional y gestion del conocimiento, de acuerdo al coeficiente de
correlacién de Pearson se concluye que en ambas situaciones existe una relacion positiva
y moderada (Rho=0.456) y significativa (p<0.01p < 0.01p<0.01), evidenciando que una
mejora en la cultura organizacional se relaciona con una mejor gestion del conocimiento
en la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca 2023”.

Los resultados por dimensiones de la variable cultura organizacional demuestran que
innovar y correr riesgos esta en nivel medio (64%), indicando que existe cierta apertura
al cambio y a nuevas practicas, aunque persiste una tendencia a mantener esquemas
tradicionales que limitan una cultura plenamente innovadora; agresividad esta en nivel
medio (47,8%), sugiere una orientacion moderada hacia la competitividad, pero con baja
presion por la excelencia o el logro diferenciado; minuciosidad esta en el nivel medio
(53,9%), refleja que los procesos institucionales se desarrollan con niveles aceptables de
orden y control, aunque sin una sistematizacion rigurosa que garantice eficiencia
sostenida; orientacion a resultados esta en el nivel alto (54,5%), constituye un aspecto
positivo, ya que evidencia que la institucion prioriza el logro de objetivos y metas
educativas, lo cual fortalece la efectividad organizacional y respalda la implementacion
de procesos estratégicos como la gestion del conocimiento; orientacion a personas y
equipos esta en el nivel medio (55,6%), muestra que existe valoracion del trabajo
colaborativo, aunque aln no se consolida plenamente una cultura de cooperacion,
aprendizaje compartido y confianza institucional y estabilidad esta en el nivel medio
(59,0%), indica que la institucién mantiene cierto equilibrio organizacional, aunque
podria verse limitada frente a contextos de cambio acelerado. Estos resultados permiten

interpretar que la cultura organizacional no constituye una barrera, pero tampoco un
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impulsor fuerte del conocimiento, situandose en una etapa de transicion hacia modelos

culturales mas dinamicos y participativos.

e Los resultados por dimensiones de la variable gestion del conocimiento demuestran que
socializacion esta en el nivel medio (55,1%); externalizacion esta en el nivel medio
(55,1%) ambas dimensiones evidencian que el conocimiento tacito se comparte y
formaliza de manera limitada, sugiriendo que el intercambio de experiencias docentes y
la sistematizacion de buenas practicas no se realiza de forma continua ni estructurada lo
que restringe la construccion colectiva del conocimiento institucional; combinacion esta
en el nivel alto (56.7%); internalizacion esta en el nivel alto (52,2%) estas dos
dimensiones al alcanzar un nivel alto indican que la institucion posee una mayor

capacidad para organizar, integrar y aplicar el conocimiento explicito disponible.
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SUGERENCIAS
Al Director de la institucion educativa emblemética San Ramdn de Cajamarca se
recomienda implementar sistemas institucionales de gestion del conocimiento, que
integre repositorios digitales, registros sistematicos de experiencias innovadoras y
espacios permanentes de intercambio pedag6gico, de igual forma se recomienda
incorporar en el PEI, PCl y PAT institucional, estrategias orientadas al fortalecimiento
de la cultura organizacional que prioricen valores como la confianza, el trabajo
colaborativo, la comunicacién efectiva y la mejora continua; finalmente se sugiere
implementar mecanismos de evaluacion continua de la cultura organizacional y la gestién
del conocimiento, permitiendo promover la retroalimentacion y la toma de decisiones

basadas en evidencia.

Al Director de la UGEL Cajamarca se sugiere desarrollar programas sistematicos de
formacion y acompafiamiento, en cultura organizacional y gestion del conocimiento; asi
como promover redes interinstitucionales de aprendizaje que permitan el intercambio y
socializacion de buenas préacticas pedagogicas; se propone impulsar politicas de
reconocimiento e incentivos dirigidas a las instituciones y docentes que demuestren
avances en la construccion de una cultura colaborativa y de gestién del conocimiento,
para incentivar la participacion en talleres, capacitaciones y comunidades de aprendizaje
que contribuirdn a la construccién de una cultura organizacional sélida que potencie la

gestién del conocimiento y la calidad de la educacion.
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APENDICES Y ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de investigacion de recojo de datos

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
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INSTRUCCIONES: Lee con atencion cada uno de los items, marcando segun el grado,
considerando las afirmaciones que se presentan.

| 1= Nunca 2 = A veces 3 = Siempre |
NG items valoracion
1 ]2 ]3

Dimensidén: innovar y correr riesgos

¢Crees que tu L.E. alienta, fomenta la innovacion y la creatividad en todas

01 las actividades propuestas?

02 ¢Enel PEI de Ia_l Institugién Educativa existen propuestas que se orienten
a desarrollar la innovacion?

03 {;Los directivos de la I.LE. toman en cuenta las ideas, sugerencias
innovadoras de los docentes?

04 | ;Los directivos ven el fracaso como una oportunidad para el aprendizaje?

05 {;Existe dispc_)sicién para a}signa_r recursos y tiempo para proyectos
innovadores, incluso si implican riesgo?
Dimensién: Agresividad

06 g,Te sientes_ alentad(_) por los directivos para proponer proyectos
innovadores incluso si estos puedan resultar un fracaso?

07 {;Te sientes apoyado por el_equipo di_rectivo para proponer e intentar
implementar nuevas estrategias o cambios en tu 1?E?

08 ¢Expreso actitudes de apertura para promover el aprendizaje entre
docentes?

09 ¢ Facilito el trabajo en equipo, mostrandome flexible y con alta capacidad
de respuesta?

10 ¢EXpreso Iiderazg_o, con predisposicion al cambio asegurando un buen
desempefio profesional?
Dimension: Minuciosidad

11 En mi IE se asegura que los detalle_s importantes no se pasen por alto en
la planificacion de proyectos educativos

12 En m_i I.E. se organiza y gestiona informacion relevante para la toma de
decisiones

13 E_n mi_ l.LE. se implementan_ e_strategias para minimizar errores en la
ejecucion de programas y actividades

14 Conduzco los _procesos peo!agégicos_ teniendo como base principios,
valores, creencias que garanticen el éxito del aprendizaje

15 Cree_zs que la minu_ci(_)sidad en la gestion influye en la calidad educativa y
gestion del conocimiento
Dimension: Orientacion a los resultados

16 | En mi L.E. se establecen objetivos institucionales claros y medibles
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Cuando los resultados de los objetivos no son los esperados, se

17 implementan estrategias para realizar ajustes y mejoras

18 | En mi |.E. todos conocen la vision a futuro que se persigue

19 El enfgque que mide el éxito de las metas programadas en la I.E. ;es claro
y preciso?

20 ¢Se promueve la re_flexién_, evaluacion continua del desempefio
profesional y compromiso social
Dimensién: Orientacion a las personas y equipos

21 En la I.E_ se priorizg la comunicagién abierta para expresar las
preocupaciones y necesidades de sus miembros?

99 En la I.E se promueve espacios y/o servicios que generen bienestar y
desarrollo de sus miembros

23 Cons_ideras que existe una colaboracion efectiva entre los equipos de
trabajoenlal.E

24 En su I.E. se promueve el trabajo en equipo para el logro de mejores
resultados.

o5 Ensu I_.E. se asegura que los resultados tengan un impacto positivo en la
comunidad educativa en general
Dimension: Estabilidad

% EnlalE. se promueve estrategias para fomentar un ambiente de trabajo
estable y cohesivo

97 En la L.E. Se asegura una comunicacion clara y consistente para evitar
malentendidos

28 Enla l.E. se promueven accione_s para cons_truir y mantener la confianza
entre los miembros de la comunidad educativa

29 En la IE se asegura que la mision y vision se mantengan alineadas con
las practicas diarias

30 En la |I.E. se toman medidas para proteger el bienestar de la comunidad

educativa

Fuente: Adaptado de Calles y Luna (2020)




CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
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INSTRUCCIONES: Lee con atencion cada uno de los items, marcando segun el grado,
considerando las afirmaciones que se presentan.

| 1=Nunca 2 = A veces 3 = Siempre |
N° items valoracion
1 ]2 ]3

Dimensién: Socializacion

¢Ensu LLE., el equipo directivo promueve capacitaciones que permitan gestionar

01 el conocimiento?

02 (En su LE., se promueve la inter_rela_lcién entre todos I_os_ miembros de la
comunidad educativa para intercambiar ideas y crear conocimiento?

03 ¢El equipo directivo de su I.E. promueve y permite compartir experiencias
pedagégicas para mejorar el aprendizaje?

04 ¢Los directivos interactGan entre si con la finalidad de gestionar nuevos
conocimientos en beneficio de la 1.E.?

05 | ¢(Enmi LE. se prioriza la constante adquisicion de conocimiento?
Dimension: Externalizacién

06 | ¢;Ensu I.E. se registran las experiencias pedagogicas exitosas?

07 ¢Cuéndo algin miembro de la comunidad educativa adquiere conocimientos
fuera de la I.E., se reconoce y comparte su logro personal?
¢Cuando algin miembro de la comunidad educativa adquiere conocimientos

08 | fuera de la I.E., se promueve el efecto multiplicador en beneficio de los otros
miembros?

09 ¢Los d!rectivos pe_rmiten el acceso y comparten las experiencias de logro de la
comunidad educativa?

10 {;Te sientes apoyado por _eI equipo _directivo para proponer e intentar
implementar nuevas estrategias pedagogicas o cambios en tu L.E.?
Dimension: Combinacion

11 ¢Ensu LE. se reco_pila informacié_n de las diferentes areas y se considera para
elaborar un nuevo informe de gestion?

12 ¢EN su IE se promueve el aprendizaje colectivo para facilitar el aprendizaje
organizacional?

13 (EN su !.E._se i_ntegran las bases de datos de informacién para generar nuevas
politicas institucionales?

14 (;Los_docentes rgﬂnen metodologias y practicas innovadoras para mejorar la
practica pedagogica?

15 (;I__os directivos _fom_entan la cr(_eacién de conocimiento al tener en cuenta las
diferentes experiencias pedagdgicas de los docentes?
Dimension: Internalizacion

16 | ¢En la l.E. los conocimientos generados se aplican en algin momento?

17 ¢Los directivos toman decisiones teniendo en cuenta los conocimientos
generados por la comunidad educativa?

18 z,ApIicgs _Ios conocimientos adquiridos en tu LE. para situaciones de
aprendizaje?

19 ¢Influye en tu labor diaria la experiencia de compartir conocimiento entre las
diferentes areas?

20 ¢Es importante la gestion del conocimiento como factor para ser una L.E.,

competitiva y solida?

Fuente: Adaptado de Espinoza (2021)
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Anexo 2: Ficha de validacién de los instrumentos

VALIDACION DE LA PRUEBA DE ENTRADA
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Roger Ivan Acosta Cotrina, identificado con DNI N° 47704212, Con Grado Académico de
Doctor en Ciencias, Universidad Nacional de Cajamarca.

Hago constar que he leido y revisado los 50 items del Cuestionario de Cultura organizacional
y gestion del conocimiento, correspondiente a la Tesis de Doctorado: “Cultura organizacional
y gestién del conocimiento en la institucién educativa emblematica San Ramén de Cajamarca
20237, del Doctorando:

Georgina Julca Burga

El instrumento corresponde a la tesis: “Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la

institucién educativa emblemitica San Ramén de Cajamarca 2023”

Luego de la evaluacion de cada item y realizada las correcciones respectivas, los

resultados son los siguientes:

PRUEBA DE ENTRADA
N° items N° de items % de items
revisados validos l validos
|
50 50 [ 100%
|
i

Cajamarca, 15 de setiembre de 2023

oger Ivin Acosta Cotrina
DNI: 47704212



FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Roger Ivan Acosta Cotrina

Grado académico: Doctor en Ciencias

Titulo de la investigacién: Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la institucién
educativa emblemitica San Ramén de Cajamarca 2023

Autor (a): Georgina Julca Burga

CRITERIOS DE EVALUACION

N°e P ia con el probl Pertis ia con la variable y Pertinencia con la | Pertinencia con la redaccion
ftem | objetivos e hipitesis dimensiones dimensién/indicadores cientifica

e == S T ST S [ s
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xxxxxxxxxx><x><><.x><><><x><><><><><><><><><><><><><><><><x><><xxxxxxxxxxxx

50

Fuente: Ricardo Cabanillas

EVALUACION. No vélido, Mejorar () Vilido, Aplicar ( X)
Nota: La validez exige el cumplimiento del 100% FECHA: | 15_/2/292}

Roger Ivin Acosta Cotrina
DNI: 47704212
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VALIDACION DE LA PRUEBA DE ENTRADA

(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Liuwitsa Lépez Fernandez, identificado con DNI N° 33591651, Con Grado Académico de

Doctor en Ciencias, Universidad Nacional de Cajamarca.

Hago constar que he leido y revisado los 50 items del Cuestionario de Cultura organizacional
y gestion del conocimiento, correspondiente a la Tesis de Doctorado: “Cultura organizacional

¥ gestion del conocimiento en la institucion educativa emblemstica San Ramén de Cajamarca

2023”, del Doctorando:

Georgina Julca Burga

El instrumento corresponde a la tesis: “Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la

institucién educativa emblematica San Ramén de Cajamarca 2023”

Luego de la evaluacion de cada item y realizada las correcciones respectivas, los

resultados son los siguientes:

PRUEBA DE ENTRADA

N° items N° de items % de items
revisados vilidos validos
50 50 100%

Cajamarca, 15 de setiembre de 2023

[i1

Liuwitsa Lépez Ferndndez
DNI: 33591651
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FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Liuwitsa Lopez Ferndndez

Grado académico: Doctor en Ciencias

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y gestién del conocimiento en la institucion

educativa emblematica San Ramén de Cajamarca 2023

Autor (a): Georgina Julca Burga

CRITERIOS DE EVALUACION

Nc
item

Perti conelp P con la y P
objetives ¢ hipotesis dimensiones dimensién/indicadores
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|
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S¢ [ [ |3 > | 3¢ |5 |3 3¢ |3 |3 [ 3|3 [ 3 [ 3 [ 3 [3 [3 |3C[3C |3 |3 |3 |3 DX |33 [ |3 {2 I35 |3 [ |2 12 3 [ < > || | |3 > | | X | X
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
t
|
|
|
|
%
|

50

xxxxXxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx\xxxxxxxxxxx

N >3 [ >[5 |5 5 [2€ [ 2[5 |5 |5 |5 |5 |3 3 [ > | | X | | X

X

x| <2< |>< |3 [5<|5¢ |2 |2 5|55 [ > |5 [ 5 [> |5C [ 3 |3 {5 | > |3 3 DK |2 [ 3K |3 | |3 |5 |5 2 [ |2 |2 DK 3 | D€ |5 3K |2 [ > |2 > | X | | | >

Fuente: Ricardo Cabanillas

EVALUACION. No vélido, Mejorar ( ) Vilido, Aplicar ( X)
Nota: La validez exige el cumplimiento del 100% FECHA: 15/09/2023

TN}

A
Liuwitsa Lépez Fernindez
DNI: 33591651
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VALIDACION DE LA PRUEBA DE ENTRADA
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Irene Genoveva Ruiz Salazar, identificado con DNI N° 26628257, Con Grado Académico
de Doctor en Educacién, Universidad Nacional de Cajamarca.

Hago constar que he leido y revisado los 50 items del Cuestionario de Cultura organizacional
y gestion del conocimiento, correspondiente a la Tesis de Doctorado: “Cultura organizacional
¥ gestion del conocimiento en la institucién educativa emblemitica San Ramén de Cajamarca
2023 del Doctorando:

Georgina Julca Burga

El instrumento corresponde a la tesis: “Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la
institucién educativa emblematica San Ramoén de Cajamarca 2023”

Luego de la evaluacion de cada item y realizada las correcciones respectivas, los

resultados son los siguientes:

PRUEBA DE ENTRADA
N° items N° de items % de items
revisados validos validos
50 50 100%

Cajamarca, 15 de setiembre de 2023
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FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Irene Genoveva Ruiz Salazar

Grado académico: Doctor en Educacién

Titulo de la investigacién: Cultura organizacional y gestion del conocimiento en la institucién
educativa emblematica San Ramén de Cajamarca 2023

Autor (a): Georgina Julca Burga

CRITERIOS DE EVALUACION

Ne Perti ia con el probl Perti ia con la variable y Pertinenci: con la | Pertinencia con la redaccion
ftem | objetivos e hipotesis dimensiones dimensién/indicadores cientifica
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x> > |x x> |>x|>x]|x|x )<><><><>_<XXXXXXXXXX><XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

Fuente: Ricardo Cabanillas

EVALUACION. No vilido, Mejorar ( ) Vilido, Aplicar ( X)
Nota: La validez exige el cumplimiento del 100% FECHA: 115/09/2023

E A
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Anexo 3: Matriz de consistencia
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema principal

¢ Qué relacion existe entre
la cultura organizacional
y la  gestion  del
conocimiento en la
Institucion Educativa
Emblematica San Ramdn
de Cajamarca 2023?

Problemas especificos
¢(Qué nivel de cultura
organizacional presenta
la Institucion Educativa
Emblematica San Ramon
de Cajamarca 2023?

¢Qué nivel de gestion del
conocimiento presenta la
Institucion Educativa
Emblematica San Ramén
de Cajamarca 2023?

Cémo  aplicar  una
propuesta de mejora de la
cultura  organizacional
para elevar la gestion del
conocimiento en la
Institucion Educativa
Emblemética San Ramdn
de Cajamarca?

Objetivo general
Determinar la  relacion
entre la cultura
organizacional y la gestion
del conocimiento en la
Institucién Educativa
Emblematica San Ramoén
de Cajamarca 2023

Objetivos especificos
Identificar el nivel de la
cultura organizacional en la
Institucion Educativa
Emblematica San Ramon
de Cajamarca 2023

Identificar el nivel de la
gestion del conocimiento
en la Institucion Educativa
Emblematica San Ramoén
de Cajamarca 2023.

Aplicar una propuesta de
mejora de la cultura
organizacional para elevar
la gestion del conocimiento
en la Institucion Educativa
Emblematica San Ramén
de Cajamarca

Hipétesis general
Existe relacion significativa
entre la cultura
organizacional y la gestion
del conocimiento en la
Institucion Educativa
Emblematica San Ramoén de
Cajamarca 2023

Hipotesis especificas
El  nivel de cultura
organizacional en la
Institucion Educativa
Emblemética San Ramén de
Cajamarca durante el 2023 es
medio a alto.

El nivel de gestion del
conocimiento en la
Institucién Educativa

Emblematica San Ramoén de
Cajamarca durante el 2023 es
medio a alto

Aplicar una propuesta de
mejora de la cultura
organizacional incrementara
significativamente la gestion
del conocimiento en la
Institucion Educativa
Emblematica San Ramoén de
Cajamarca 2023.

del conocimiento

-Intercambio de conocimientos
-Estabilidad

VARIABL DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS/ | METODOLO-
ES INSTRUMEN- | GIA
Innovar y correr | -Nuevas ideas propuestas TO
riesgos -Aceptacion de errores Enfoque:
-Participacion en proyectos de riesgo Cuantitativo
Agresividad -Competitividad en el &mbito educativo Técnica:
-Proactividad en toma de decisiones Encuesta
= -Objetivos desafiantes Tipo: Aplicada,
2 -Respuesta ante la adversidad transversal y
g Minuciosidad -Calidad del trabajo correlacional
5 -Cumplimiento de procedimientos Instrumento:
g -Revisién y retroalimentacion sobre calidad | Cyestionario
© del trabajo Poblacién:
2 Orientacion  a| -Cumplimiento de metas Conformada por
3 resultados -Evaluacion del rendimiento 178 docentes del
o -Evaluacion del impacto nivel secundario
> Orientacion a las | -Satisfaccion del equipo de la Institucién
personas y | -Desarrollo de habilidades Educativa
equipos -Colaboracion entre areas Emblematica
-Reconocimiento y apreciacion San Ramén de
Estabilidad -Continuidad de proyectos Cajamarca
-Evaluacion de la cultura organizacional
Socializacion del | -Compromiso de equipo directivo
o conocimiento -Colaboracion Muestra:
= -Generar ventaja competitiva sélida La muestra es
'€ -Construccion de experiencias compartidas censal por estar
'S | Externalizacion | -Acceso al conocimiento constituida  por
S del conocimiento | -Comunicacion interna los 178 docentes
; -Trabajo en equipo de la poblacion
= Combinacion del | -Mejora de la comprension
© conocimiento -Creacion de conocimiento
@ -Relacion entre diferentes contextos
© -Visién compartida
; Internalizacion -Aplicacion y transferencia del conocimiento




