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La presente investigacién, tuvo como objetivo validar las
relaciones de tipo causal entre los componentes de la cultura
organizacional y los componentes de la gestién del conocimiento
de los docentes de las facultades de la Universidad Peruana Unién
en sus tres campos: Lima, Juliaca y Tarapoto. La investigacion
tiene un enfoque cuantitativo, y es de tipo explicativo causal, el
disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo conformada por 416 docentes de la sede Lima
y las filiales en Juliaca y Tarapoto. Para la medicién de la variable
cultura organizacional, se utilizé el instrumento de Denison, que
consta de 4 dimensiones: implicacion, consistencia, adaptabilidad
y mision, con un total de 60 items, y para la variable de gestion del
conocimiento el instrumento de Albacete, que consta de 3
dimensiones: creacion, acumulacion y transferencia, de 15 items,
el andlisis de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach tuvo como
resultado 0.984 y 0.962 respectivamente. Los resultados que se
obtuvieron a través de un sistema de ecuaciones estructurales,
evidencian la bondad de ajuste de ambos modelos tedricos con un
pvalue >0.05, ademas la aceptacion de las hipétesis planteadas, se
hallo el efecto significativo entre los predictores de la cultura
organizacional en la gestion del conocimiento, la mision tuvo mayor
efecto con un coeficiente de 0.408, seguido por la implicacién con
un coeficiente de 0.396, luego la adaptabilidad con un coeficiente
de 0.312 y finalmente, la consistencia con un coeficiente de 0.154.
Lo que determina que la mision y la implicacion son factores fuertes
en la gestion del conocimiento, y la adaptabilidad y consistencia son
factores que aun se deben mejorar. Concluyendo que, la cultura
organizacional como conjunto de creencias, valores y practicas que
identifican a la instituciéon y guian el accionar hacia el logro de los
objetivos y metas; incide en el proceso de la gestion del
conocimiento medido en la creacién, difusion y aplicacion del
conocimiento del personal docente de la universidad en sus tres
campos en conjunto.

Abstract

The objective of this research was to validate the causal
relations between the components of the organizational culture and
the components of the knowledge management of the teachers of
the faculties of the Universidad Peruana Unién in its three fields:
Lima, Juliaca and Tarapoto. The research has a quantitative
approach, and is of a causal explanatory type, the research design
is non-experimental cross-sectional.
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The sample consisted of 416 teachers from Lima headquarters and
subsidiaries in Juliaca and Tarapoto. For the measurement of the or-
ganizational culture variable, the Denison instrument was used,
which consists of 4 dimensions: involvement, consistency, adaptabil-
ity and mission, with a total of 60 items, and for the knowledge man-
agement variable the Albacete instrument, Consisting of 3 dimen-
sions: creation, accumulation and transfer of 15 items, the reliability
analysis according to Cronbach's Alpha resulted in 0.984 and 0.962
respectively. The results that were obtained through a system of
structural equations, show the goodness of fit of both theoretical mod-
els with a pvalue> 0.05, in addition to the acceptance of the hypoth-
eses raised, the significant effect was found among the predictors of
the organizational culture in knowledge management, the mission
had a greater effect with a coefficient of 0.408, followed by the impli-
cation with a coefficient of 0.396, then the adaptability with a coeffi-
cient of 0.312 and finally, the consistency with a coefficient of 0.154.
What determines that mission and involvement are strong factors in
knowledge management, and adaptability and consistency are fac-
tors that still need to be improved. Concluding that, the organizational
culture as a set of beliefs, values and practices that identify the insti-
tution and guide the action towards the achievement of the objectives
and goals; It affects the process of knowledge management meas-
ured in the creation, dissemination and application of the knowledge

of the teaching staff of the university in its three fields together.

Introduccién

La cultura organizacional es un deter-
minante estratégico en el logro de los ob-
jetivos de las organizaciones, en sentido
ontolégico, la cultura es considerada inhe-
rente a la existencia del hombre (Sanchez,
2017), reflejandose a través de los actos e
interaccion con sus semejantes. Lo cual,
de acuerdo con Guillén & Aduna (2008),
se manifiesta en el conjunto de valores
que comparten los miembros de una so-
ciedad, los cuales dan sentido a su inter-
accion. Partiendo de estos supuestos y
apuntando al ambito de la organizacion;
tal como la define Robbins (1999), unidad
social conformada por dos 0 mas perso-
nas que funcionan con una relativa conti-
nuidad para lograr una meta o metas co-
munes. Es notorio el interés que el estudio
de la cultura ha venido cobrando desde el
siglo pasado en relacion a la mejora de la
gestion de las organizaciones.
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Segun Arias & Heredia (2015), las or-
ganizaciones se encuentran inmersas en
un medio cultural del cual no pueden sus-
traerse. Determinando, ademas, las prac-
ticas administrativas entre las que se en-
cuentra la gestion del conocimiento, Aha-
rony (2011), la define como el al proceso
global de actividades que afectan al cono-
cimiento: su creacion, captura, identifica-
cion, organizacion, almacenaje, represen-
tacién, transferencia y reuso. Para Del-
gado (2012), se trata de la tarea de
desarrollar y explotar los recursos tangi-
bles e intangibles del saber de una em-
presa. Considerando tangibles a las pa-
tentes, licencias, informacion sobre clien-
tes, proveedores, productos y
competidores; por intangibles a los cono-
cimientos y experiencias de los emplea-
dos, el know-how, etc.

Para posibilitar que una organizacion
alcance sus metas y objetivos (IFLA,
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2009). Escenario que viene alcanzando a
las instituciones educativas, Delgado
(2012); Lee & Roth (2009), sostienen que
en las universidades, la gestion del cono-
cimiento a pesar de que estas por natura-
leza producen el conocimiento que contri-
buye el desarrollo de la sociedad no ha se
visto un esfuerzo notable en la implemen-
tacién de la gestién del conocimiento
como parte de sus practicas de gestion.
Lee & Roth (2009), analizando la gestion
del conocimiento en el contexto de la edu-
cacion superior, caracterizado por esce-
narios cada vez mas complejos, indican
que se requieren nuevas practicas de ad-
ministracion entre las cuales la gestion del
conocimiento juega un papel relevante.

Por su parte, Cranfield (2011), sostiene
que estos escenarios se deben a una ma-
yor responsabilidad impuesta por el go-
bierno, un mayor énfasis en la satisfaccion
estudiantil la globalizacion, la economia
del conocimiento y los avances en las tec-
nologias de la informacién y comunica-
cion. Escenario en el actualmente se en-
cuentra la universidad peruana. En este
sentido, el objetivo de la presente investi-
gacion fue determinar la influencia que
ejercen los componentes de la cultura or-
ganizacional sobre la gestion del conoci-
miento del personal docente en la Univer-
sidad Peruana Union, Sedes y Filiales, pe-
riodo 2017.

Cultura organizacional

La relevancia de la cultura organizacio-
nal radica en que es considerada un com-
ponente estratégico (Rodriguez, 2009);
(Arciniega, 2011); (Cujar, Ramos, Hernan-
dez, & Lépez, 2013); (Carro, Sarmiento, &
Rosano, 2017). Si bien existe consenso
en el valor estratégico que posee la cul-
tura organizacional, (Carro et al., 2017),
aun no se ha llegado a un acuerdo general
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en la definicion de su constructo (San-
chez, 2017). Por un lado, se encuentra
presente la orientacion femenoldgica de la
antropologia (Pedraza, Obispo, Vasquez,
& Gomez, 2015) y por otro la perspectiva
funcionalista que deriva de los estudios de
gestion realizados en las organizaciones
con el objetivo de mejorar el desempefio
(Arciniega, 2011) y por ende los resulta-
dos organizacionales. Sin embargo, existe
un comun acuerdo en la comunidad aca-
démica sobre el planteamiento ontolégico
desarrollado por Schein en cuanto a los ni-
veles que conforman la cultura organiza-
cional, entre los que describe a los arte-
fectos observables, los valores expresa-
dos y manifiestos y los supuestos basicos
subyacentes.

A decir de Sanchez (2017), Schein in-
dica que la cultura es aprendida no here-
dada y esta se deriva del ambiente de tal
manera que existen manifestaciones cul-
turales a diferentes niveles de profundi-
dad. Segun Mababu (2014), estos niveles
o capas fundamentales de la cultura orga-
nizacional varian en cuanto a su visibilidad
externa y resistencia al cambio. Es a partir
de la propuesta de Schein que se desarro-
llan planteamientos posteriores para el en-
tendimiento de lo que implica la cultura or-
ganizacional, entre los modelos destaca-
dos por la academia y que sirven de
fundamento a la presente investigacion se
encuentran.

Modelo Cultural de Cameron y Quinn

De acuerdo con Ruiz & Naranjo (2012),
la propuesta de Cameron y Quinn para el
estudio de la cultura, propone una meto-
dologia basada en el modelo de valores
de competencia en el que definen a partir
de dos dimensiones: la primera, estabili-
dad vs. flexibilidad, refiriéndose si el inte-
rés de la organizacién se da por el orden
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y control o por el dinamismo y la discrecio-
nalidad; la segunda dimensién es la orien-
tacion interna vs. orientacidn externa,
como valores contrapuestos que se refie-
ren a si la organizacioén tiene una orienta-

cion interna o externa. De la interseccién
y orientacion de estos cuadrantes segun
su propuesta mostrada en la fig. 1 se
desarrollan las culturas de clan, adhocra-
tica, de mercado y jerarquica.
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Modelo cultural de Cameron y Quin
Fuente: Cameron y Quinn (1999) Citado por Ruiz & Naranjo (2012).

Modelo Cultural de Denison

Siguiendo la perspectiva de que la cul-
tura organizacional es un recurso valioso
que debe ser administrado efectivamente
por el equipo directivo de toda organiza-
cion, Denison (1995, 2003), desarrolla y
plantea un modelo que mide a la cultura
organizacional como un conjunto de valo-
res y creencias orientados a la mejora del
desempeno organizacional; la metodolo-
gia es identificarla a partir de cuatro atri-
butos o caracteristicas dominantes: invo-
lucramiento, adaptabilidad, consistencia y
misién. De acuerdo a Ruiz & Naranjo
(2012), estos componentes de la cultura
se desprenden de las dos dimensiones del
modelo de Cameron y Quinn (1999), sos-
teniendo la siguiente correspondencia en-
tre ellos: involucramiento = clan; adaptabi-
lidad = adhocratica; consistencia = jerar-
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quica y mision = de mercado. Denison et
al. (2003), propone tres indices o subes-
calas por cada atributo o tipo de cultura te-
niendo asi 12 indices en total para el mo-
delo.

El modelo de Denison ha sido amplia-
mente aceptado por la comunidad acadé-
mica, a partir del planteamiento de los
cuatro atributos rasgos o culturales se
desprenden variadas descripciones de las
mismas.

Cuya (2000), sostiene que para contar
con un modelo consistente que permita
una aproximacién a la relacion cultura-
efectividad organizacional conviene traba-
jar con los cuatro conceptos: participacion,
consistencia, adaptabilidad y mision.

Para Carro et al. (2017), el modelo de
Denison desarrolla una teoria que rela-
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ciona la cultura con el desempefio de la
organizacion; presentado en un grafico

circular dividido en cuatro sectores de in-

Figura 2
Modelo cultural de Deninson

Pucts de vista wxterna
»

fluencia cultural denominados: Involucra-
miento, adaptabilidad, Consistencia y mi-
sion.

Fuente: Fey y Denison (2003) citado por Bonavia, Prado, & Barbera (2009)

Bajo este modelo se determiné el estudio
de la cultura organizacional de los docen-
tes de la universidad debido al enfoque
global que plantea desde la adaptacién
externa e integracion interna al que debe

Gestién del conocimiento

Se parte de la comprension de lo que
es el conocimiento, de acuerdo con No-
naka & Takeuchi (1995), quienes, conci-
ben el conocimiento como un proceso hu-
mano dinamico de justificacion de la
creencia personal en busca de la verdad.
De acuerdo con su propuesta, en la gene-
racion del conocimiento se produce una
transformacion del conocimiento tacito
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apuntar una organizacion, aunado a la
mejora del desempefio de la misma, basa-
dos en el conjunto de rasgos culturales
determinantes para la eficiencia de sus
procesos.

de los individuos en explicito a nivel grupal
y organizativo, y cada uno de los miem-
bros de tales colectivos lo interiorizan,
convirtiéndolo de nuevo en tacito. Salcido
et al. (2013), explican que la creacién del
conocimiento tacito y explicito y mediante
el disefio de procesos sociales que crean
nuevo conocimiento. Dicho proceso ge-
nera cuatro fases que son: la socializa-
cion, externalizacién, combinacion e inter-
nalizacién.
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Figura 3

Espiral del conocimiento

Fuente: Tomada de Nonaka y Takeuchi (1998).

Para Segarra & Bou (2004), la concep-
cion de la espiral del conocimiento des-
taca la naturaleza activa y subjetiva del
conocimiento, representada en términos
de compromiso y creencias enraizadas en
los valores individuales. En un sentido
mas amplio, Davenport y Prusak 2003 ci-
tados por Ansuattigui et al. (2013), afirman
que “el conocimiento es una mezcla fluida
de experiencia condensada, valores, in-
formacion contextual e insight experimen-
tado, la cual proporciona una estructura
para la evaluacion e incorporacion de nue-
vas experiencias e informaciones que per-
miten mejorar los procesos atendiendo a
la solucién de problemas. La importancia
del conocimiento radica en tanto pueda
ser utilizado para generar acciones de
creacion de valor para la organizacion (De
Aparicio, 2009); (Morales, 2012), Es pre-
ciso saberlo utilizar de la forma mas efi-
caz, entendiendo que las organizaciones
requieren saber gestionar el conocimiento
y su pertinencia, mas que producirlo (Ber-
nal, Fracica, & Frost, 2012); (Liberona &
Ruiz, 2013).
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Porque es sobre la base del conoci-
miento que se engendren ideas de cambio
permanente para los procesos de innova-
cion, bases de competitividad y bienestar
social como parte de los objetivos y metas
estratégicas de toda organizacién (San-
chez et al., 2013). Evidenciando que el co-
nocimiento organizacional es clave para el
éxito de las estrategias y su gestion es
una nueva metodologia que permite cola-
borar en la administracion y desarrollo del
conocimiento. De acuerdo a los académi-
cos, Macias & Aguilera (2012); Delgado
(2012) y Liberona & Ruiz (2013), se debe
destacar la importancia de la distincion en-
tre datos, informacién y conocimiento se-
gun la fig. 4 Indicando que los datos son
registros discretos de determinados even-
tos, organizados con un formato.

De igual modo, Medina et al. (2013), al
establecer la diferencia entre informacion
y conocimiento, parten del hecho que la
informacion es un conjunto de datos que
presenta cierto grado de asociacion entre
sus elementos dando como ejemplos: las
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bases de datos (pilares de los sistemas de
informacién) organizadas en registros (ca-
sos individuales) y estos a su vez en cam-
pos (variables) que responden a cuestio-
nes como: cual, quien, cuando, donde,
cuantos. Enfatizando que la coleccién de
informacion no es conocimiento.

A este respecto Liberona & Ruiz
(2013), refieren que por lo general, se ha-
bla de gestion sofisticada de informacién
en vez de gestion del conocimiento, dado
que es mas sencillo gestionar informacién
que conocimiento. Lee & Roth (2009),
sostienen que esta situacion crea confu-

Conocimiento

Iformacon

sion, porque no es lo mismo hablar de
gestion de informacion y gestién del cono-
cimiento.

En cambio, el conocimiento es una mezcla
de experiencias, valores e informacion
dentro de un marco conceptual (Benitez,
Uriona, Varvakis, & North, 2014); (Magana
et al.,, 2013). Para Rooney & Schneider
(2005), el conocimiento se creay se aplica
por las personas a diferencia de los datos
y la informacién, que pueden ser almace-
nados y transferidos por las Tecnologias
de la Informacién y Comunicacion Social
(TICs) y medios similares.

96 lransforma a lraves dé fo
fpiicacion personal, valores y
CIRENCIAS

So e agraga sentido, skynficado,

Datos

relovancia y proposito

Figura 4

Jerarquia del conocimiento. Adaptado por Liberona & Ruiz (2013).

Fuente: Bender y Fish (2000).

Para Alavi & Leidner (1999), la gestion del
conocimiento es un ciclo de procesos, que
va desde la creacion, almacenamiento,
transferencia y aplicacion, en el que las
personas tienen un papel determinante,
porque deberan hacer uso del conoci-
miento de acuerdo con la persona y mo-
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mento indicados, lo que conllevara a la
creacion de nuevos conocimientos o la
modificacion de los existentes, dado que
cada persona posee constructos y estruc-
turas mentales que los diferencian de los
demas. Como lo muestra la Figura 5.
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Ciclo de gestién del conocimiento
Fuente: Tomada de Alavi y Leindner (2001).

De acuerdo con la indagacion biblio-
grafica en el ambito de la gestion organi-
zacional se presentan los modelos que
fueron desarrollados con un enfoque ha-
cia la mejora del desempefio, los cuales
sirven de fundamento tedrico al plantea-
miento de la presente investigacion.

Modelo de Skandia Navigator

También llamado Modelo de Meyer Y
ZacK, Skandia fue la primera compafiia
que produjo en 1994 un informe a sus ac-
cionistas que, conjuntamente con el con-
tenido financiero tradicional, incluyé un su-
plemento sobre capital intelectual, a tra-
vés del analisis de 164 indicadores, 91 de
ellos basados en la actividad intelectual y
73 de métrica tradicional, que abarcan 5
componentes: el enfoque humano es el
central, el enfoque financiero, el enfoque
de clientes, el enfoque de procesos y el de
renovacion y desarrollo humano.
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Por tanto, la gestién del conocimiento
se revela como un proceso dinamico, ge-
nerador de resultados empresariales, que
derivan de la adquisicion, generacion,
transferencia, obtencion y aplicacién de
nuevos conocimientos en la organizacion
(Acosta & Fischer, 2013).

Modelo SECI o la Espiral del conocimiento

El modelo de la creacién del conocimiento
de Nonaka y takeuchi, denominado la es-
piral del conocimiento, indica que el nivel
de interaccién del conocimiento tacito y el
explicito se incrementara conforme
avanza por los niveles ontoldgicos. Donde
la creacién de conocimiento organizacio-
nal es un proceso en espiral que inicia en
el nivel individual y se mueve hacia ade-
lante pasando por comunidades de inter-
accién cada vez mayores y que cruza las
fronteras de la organizacion. Alfaro & Al-
faro (2014),
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Es en el marco de este modelo de cre-
cion del conocimiento, que la investiga-
cion de la gestién del conocimiento fue
realizada en la poblacién de los docentes
de la universidad, bajo la propuesta de Al-
bacete (2010) en la que plantea un pro-
ceso de creacion, acumulacion y transfe-
rencia del conocimiento.

Entre los estudios previos que nos sir-
ven de referencia, se encuentran el de
Bashir (2015), en su tesis doctoral: Rela-
tionship between organizational culture
and knowledge creation process in kno-
wledge intensive banks tuvo como obje-
tivo determinar la relacion y la influencia
entre la cultura organizacional medida en
factores internos y factores externos y el
proceso de creacion del conocimiento ba-
sado en la socializacion, externalizacion,
la combinacion y la internalizacién en una
muestra de 50 sucursales de tres bancos
comerciales. El instrumento para medir la
cultura fue el cuestionario de Denison
(2006), y para el proceso de creacion del
conocimiento el instrumento segun el mo-
delo SECI de Nonaka (1995). La compro-
bacion de sus hipétesis se determind a
través de ecuaciones estructurales, los re-
sultados mostraron que la relacion es sig-
nificativa con un p value<0.05. Los facto-
res de cultura organizacional tuvieron un
impacto significativo en el proceso de
creacion del conocimiento. Donde los fac-
tores internos como los sistemas, estruc-
turas, satisfaccion del cliente y procesos a
través de los empleados mejoran la pers-
pectiva del proceso de creacion del cono-
cimiento, y entre tanto los factores exter-
nos mejoran la perspectiva del proceso de
creacion del conocimiento sélo en las or-
ganizaciones que se enfocan en adap-
tarse y cambiar frente a las amenazas

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Nim. 1, 2019 (67-91)

y oportunidades predominantes del am-
biente.

Ali, Asl, & Benesbordi, (2012), desarro-
llaron la investigacion: The relationship
between organizational culture and kno-
wledge management in the Islamic Repu-
blic of Iran ' s National Olympic Commit-
tee, que tuvo por objetivo determinar la co-
rrelacion existente entre cultura
organizacional y gestién del conocimiento,
administrando cuestionarios validados por
expertos en deportes, ademas de una
confiabilidad aceptable para cultura orga-
nizacional de (a=0.86), y para gestion del
conocimiento de (a=0.92), el método del
muestreo fue censal con una poblacion de
107 personas miembros del comité, de los
cudles se recogieron 92 cuestionarios.
Los resultados mostraron una relacion sig-
nificativa (P 0.01), entre la cultura organi-
zacional y sus factores con el manejo del
conocimiento, el analisis de regresion lo-
gistica mostré que la compatibilidad (B =
0.324), la adaptacién (B = 0.337), y la mi-
sion (B = 0.227), son predictores significa-
tivos para el manejo del conocimiento.
Concluyendo por tanto que la cultura tiene
un papel fundamental en el estableci-
miento de la gestion del conocimiento.

Dicho escenario orientado al actual
contexto universitario, en el que la exigen-
cia de parte del gobierno pone de mani-
fiesto el cumplimiento de estandares de
calidad en la gestion académica, es nece-
sario determinar en qué medida la cultura
puede impactar las actividades de gestion
del conocimiento de manera que permita
la propuesta de acciones en aras de la
mejora de los procesos en los que, la par-
ticipacion de los docentes es decisiva e in-
eludible para la generacién de competitivi-
dad.
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Método

El estudio es de nivel descriptivo, co-
rrelacional y explicativo causal. Segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010)
descriptivo porque describe las variables
de manera individual; correlacional debido
a que determina la relacioén entre la cultura
organizacional y la gestion del conoci-
miento y explicativo porque determinara la
variabilidad de los componentes de la ges-
tion del conocimiento en funcion a los
componentes de la cultura organizacional
en los docentes de las tres sedes de la
Universidad Peruana Unidén, el cual se
desarrollé bajo un disefio no experimental
y de corte transversal. De acuerdo a Toro
& Parra (2006) es no experimental porque
no se manipulan las variables de estudio,
se describen y explican tal cual en el
campo de estudio. Para la muestra se eli-
gié como participantes, de los docentes de
las tres sedes en el 2017, constituido por
282 como minimo.

Esta se determiné a través del método
de muestreo no probabilistico, e intencio-
nal. La técnica utilizada para recoger la in-
formacion de ambas variables fue la en-
cuesta lo que fue posible por contar en pri-
mer lugar con la autorizacién respectiva
del Comité de ética de la Direccién Gene-
ral de Investigacion de la universidad y asi
continuar con el levantamiento de los da-
tos de los docentes, tanto en la sede Lima
y las filiales Juliaca y Tarapoto. En se-
gundo lugar, se conto con el consentimi-

ento en las areas a ser encuestadas, con
el propdsito de cumplir con la condicion de
validez de los instrumentos, se hizo la
consulta a expertos, pedido que se forma-
liz6 a través de la presentacién de una
carta, ficha de evaluacion de instrumentos
y matriz de consistencia, dicha revision
estuvo a cargo de tres doctores en admi-
nistracion, quienes respaldaron la consis-
tencia interna de los mismos. En cuanto a
la confiabilidad de los instrumentos de cul-
tura organizacional y gestién del conoci-
miento y en cumplimiento a la condicion
de determinarse en una muestra con ca-
racteristicas similares a la poblacién de
estudio, se aplicoé una prueba piloto en do-
centes universitarios de una entidad parti-
cular, obteniendo un grado de confiabili-
dad aceptable de ambos. Para la variable
Cultura organizacional se utilizé el instru-
mento de Denison adaptado por Bonavia,
Prado, & Barbera (2009), el cual cuenta
con 60 items, con una escala de valora-
cion tipo Likert, donde 1= nunca, 2= raras
veces, 3= algunas veces, 4= usualmente
y 5= siempre, distribuidos en 4 dimensio-
nes de la manera siguiente: 15 items en
Implicacién , 15 items en Consistencia , 15
items en Adaptabilidad y 15 items en Mi-
siodn; este instrumento fue aplicado a una
muestra piloto de docentes de una univer-
sidad particular, obteniéndose un alfa de
Cronbach de 0.984 de manera conjunta y
por dimensiones segun se muestra en la
Tabla 1 resultados que indican su fiabili-
dad.

-Cr:zkr)llﬁaiilidad de la variable cultura oraanizacional v sus dimensiones
Variable — Dimensiones Alfa de Cronbach # de ftems
Cultura Organizacional .984 60
Implicacién .958 15
Consistencia .945 15
Adaptabilidad .909 15
Mision .948 15

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Num. 1, 2019 (67-91)

ISSN 2410-1052 (impreso)/ISSN 2413-5860 (digital)

76



Maritza Arana

Para la variable de Gestion del conoci-
miento se utilizé el instrumento de Alba-
cete (2010) el cual cuenta con 14 items,
con una escala de valoracion tipo Likert,
donde 1= nunca, 2= raras veces, 3= algu-
nas veces, 4= usualmente y 5= siempre,
distribuidos en 3 dimensiones de la ma-
nera siguiente: 5 items en Creacion, 5

items en Acumulacion y 4 items en Trans-
ferencia; este instrumento fue aplicado a
una muestra piloto de docentes de una
universidad particular y se obtuvo un alfa
de cronbach de 0.962, de manera con-
junta y por dimensiones como se muestra
en la tabla 2 evidenciando su alto nivel de
confiabilidad.

Tabla 2

Confiabilidad de la variable Gestién del conocimiento y sus dimensiones
Variable — Dimensiones Alfa de Cronbach # de ltems
Gestion del conocimiento .962 14
Creacion .939
Acumulacién 941
Transferencia 911

En cuanto a la determinacion de la confia- Resultados

bilidad del instrumento, se constituyd una
matriz de datos usando el programa Mi-
crosoft Excel para identificar y registrar los
datos correspondientes a las preguntas
que miden los indicadores y variables de
estudio. Asi mismo se realizé una limpieza
de datos antes de realizar el analisis. Con
respecto al analisis estadistico, se utilizd
el programa de SPSS version 23, para
medir la confiabilidad del instrumento. El
analisis correlacional se realiz6 a través
de correlacion de Pearson. Para el anali-
sis explicativo-causal se empleara el mé-
todo de Sistemas de Ecuaciones Estruc-
turales (SEM), utilizando el aplicativo Ana-
lisis de Estructuras Moment (AMOS),
version 22 para determinar la relacion en-
tre la variable latente y sus indicadores
(modelo de medicion). Ademas, el SEM se
utilizé para establecer la relacion entre las
variables latentes exdgena y endodgena
(modelo estructural) y para probar la hipo-
tesis con un nivel de significancia del 5%.
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En cuanto a los resultados se presenta
la informacién sociodemografica del per-
sonal docente, relevante para efectos del
estudio; seguidos del modelo global obte-
nido mediante ecuaciones estructurales y
de la comprobacién de cada una de las hi-
potesis.

Resultados sociodemogréaficos descripti-
VoS

En la Tabla 3, se muestra la informa-
cion educativa y laboral de los docentes
participantes en el estudio. En cuanto al
grado profesional alcanzado, el 55.5%
tiene el grado de bachiller, el 36.5% tiene
el grado de magister, y s6lo el 7.9% tiene
el grado de doctor. Asi también se con-
sultd, si actualmente se encuentra estu-
diando o tiene estudios culminados, el
38.9% tiene estudios concluidos de maes-
tria el 29.1% esta estudiando una maes-
tria, el 13.95 tiene estudios de doctorado
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concluidos, el 9.9% viene estudiando un
doctorado y el 8.2% No esta estudiando.
Estos resultados, reflejan una exigua do-
tacion en calidad del cuerpo académico;
ademas, evidencian el interés y la orienta-
cion del esfuerzo de los docentes de con-
tar con un posgrado, como parte de la
puesta en marcha de las politicas de per-
feccionamiento que tiene la universidad.

Referente a la categorizacion docente,
como factor que evidencia la actualizacion
y desarrollo profesional de los docentes a
través de la evaluacion de su hoja de vida,
se observa que el 29.6% son auxiliares,

el 24% son asociados y solo el 12.5%
principales, frente a una mayoria que re-
presenta el 33.9% que no tienen categoria
docente. Hecho que debe prestar la aten-
cion de los directivos.

Finalmente, en cuanto a que facultad
pertenece o esta adscrito el docente, el
32.5% pertenece a la Facultad de Cien-
cias Empresariales el 28.1% pertenece a
la Facultad de ingenieria y Arquitectura, el
21.6% pertenecen a la Facultad de Cien-
cias de la Salud, el 12.3% pertenecen a la
Facultad de Educacién y el 5.5% pertene-
cen a la Facultad de Teologia.

Tabla 3
Informacién educativa y laboral de los participantes
Frecuencia Porcentaje
Bachiller 231 55.5%
Grado Profesional Magister 152 36.5%
Doctor 33 7.9%
Total 416 100.0%
Estudiando una maestria 121 29.1%
Con estudios de maestria concluidos 162 38.9%
Estudiando un doctorado 41 9.9%
Actualmente se encuentra Con estudios de doctorado concluido 58 13.9%
NA 34 8.2%
Total 416 100.0%
Auxiliar 123 29.6%
Asociado 100 24.0%
Categoria de docencia ordinaria  Principal 52 12.5%
NA 141 33.9%
Total 416 100.0%
Facultad de Ciencias Empresariales 135 32.5%
Facultad de Educacion 51 12.3%
Facultad de Ingenieria y Arquitectura 117 28.1%
Facultad en la que labora
Facultad de Salud 90 21.6%
Facultad de Teologia 23 5.5%
Total 416 100.0%

Resultados de la confiabilidad de las es-
calas de medicién

Los analisis estadisticos permitieron de-
terminar la confiabilidad de las dimensio-
nes de cada una de las variables de estu-
dio. En la Tabla 4, se observan los resul-
tados del coeficiente de Alpha de
Cronbach (a), en la dimension implicacion
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el alfa de Cronbach resulto 0.895, que in-
dica una alta fiabilidad del instrumento al
ser aplicado. Asi también, se hallo el nivel
de confiabilidad de cada indicador (Empo-
werment = 0.816, Trabajo en Equipo
=0.812, Desarrollo de capacidades =
0.621), y el resultado de toda la dimension
es de 0.895 para la Implicacion, donde to-
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dos los indicadores superan el limite mi-
nimo de 0,60 (Baker et al. 2002 y Bagozzi
y Yi, 1988). Este resultado muestra evi-
dencia suficiente para aceptar la consis-
tencia interna del constructor y la fuerte in-
terrelacion entre los 15 items de los 3 in-
dicadores. La media de los promedios de

todos los indicadores va entre el rango de
2.91 a4.02. También, la desviacion estan-
dar mas alta fue (0=1.09), y la mas baja
fue de (0=0.73), lo cual indica una pe-
quefia variacion (o dispersion) con res-
pecto al promedio o la escala Likert de 5
puntos.

Tabla 4
Confiabilidad de la dimensién implicacién y sus indicadores
Desviacis
Indicador Cod ftems Media esviacion
Estandar
Implicacion Alpha =0.895
EMP1 La mayoria Qe los miembros Fie este grupo estan muy 393 -
comprometidos con su trabajo. :
EMP2 Lasldeqswnes clc?n frecuencia se toman en el nivel que dispone dela 3,80 29
mejor informacion :
Empowerment La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la
EMP3 iy A 3.72 33
Alpha =0.816 informacion que se necesita.
EMP4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el 393 7
grupo. :
EMPS La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el 388 a8
mundo :
TEE1 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos 3.88 82
TEE2 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 4.02 84
Trat?ajo en TEE3 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar 3.90 27
equipo - el peso :
TEE4 Los grupos y no los individuos son los principales pilares 3.68 95
TEES El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion 3.88 73
L i | |
DDCL ; autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por 376 e
DDC2 Las'capaudades' del Panqwllo (los futuros lideres en el grupo) se 365 a4
mejoran en la direccién
Desarrollo de Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
DDC3 , - 3.75 37
Alpha = 0.812 capacidadesde sus universidades. :
L . ) )
DDC4 a capaadad de.l'as personas es vista como una fuente importante de 3.82 -
ventaja competitiva :
DDCS A mleAnudo surgen plroblemas porque no disponemos delas 501 Lo
habilidades necesarias .

En la Tabla 5, se observa los resultados
del coeficiente de Alpha de Cronbach (a),
en la dimensién consistencia el alfa de
Cronbach resulto 0.848, que indica una
alta fiabilidad del instrumento al ser apli-
cado. Asi también se hallé el nivel de con-
fiabilidad de cada indicador (Valores cen-
trales = 0.719, Acuerdo =0.635, Coordina-
cion e integraciéon = 0.601), donde todos
los indicadores superan el limite minimo
de 0,60. Este resultado indica la evidencia
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suficiente para aceptar la consistencia in-
terna del constructor y la fuerte interrela-
cion entre los 15 items de los 3 indicado-
res. La media de los promedios de todos
los indicadores va entre el rango de 2.86
a 4.23. También, la desviacion estandar
mas alta fue (0=1.03) y la mas baja fue de
(0=0.70), lo cual indica una pequefa va-
riacion (o dispersion) con respecto al pro-
medio o la escala Likert de 5 puntos.
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Tabla 5
Confiabilidad de la dimensién consistencia y sus indicadores
Indicador Cod. ftems Media Desviacién
estandar
Consistencia Alpha =0.848
VAC1 Los lideres y directores practican loque pregonan. 3.64 .99
VAC2 Existe un estilo de direccion caracteristico con un 3.71 .85
conjunto de practicas distintivas.
Valores Existe un conjunto de valores claro y consistente
centrales VAC3 que la forma'en que nos conducimos 4.05 .81
Alpha=0.719
Ignorar los valores esenciales de este grupo te
VAC4 ocasionara pfoblemas 3.81 96
VAC5 Existe un codigo ético que guia nuestro 4.23 72
comportamientoy nos ayuda a distinguir lo correcto
Cuando existen desacuerdos, trabajamos
ACU1 intensamente para encontrar soluciones donde 3.76 86
todos ganen. ) ’
ACU2 Este grupo tiene unacultura “fuerte”. 3.92 85
Acuerdo - Alpha ,
Nos resulta facil lograr el consenso, aun entemas
=0.635 ACU3 dificiles. 3.65 87
A menudo tenemos diticultades para alcanzar
ACU4 acuerdos entemas claves 786 1.03
Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta
ACUS eincorrecta de hacer las cosas 3.72 .87
Nuestra manera de trabajar es consistentey
CEIl predecible. 3.93 70
Las personas de diferentes grupos de esta
CEI2 universidad tienen una perspectiva comun. 3.82 78
lCoordi@a/cion € ce3 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 3.53 .88
integracion grupos de esta universidad
Trabajar con alguien de otro grupo de esta
CEl4 universidad es como trabajar con alguien de otra 2.94 101
universadad
CEIS Existe une buena alineacién de objetivos entre los 3.66 1.01

diferentes niveles jerarquicos.

En la Tabla 6, se observa los resulta-
dos del coeficiente de Alpha de Cronbach
(a), en la dimensién adaptabilidad el alfa
de Cronbach resulto 0.843, que indica una
alta fiabilidad del instrumento al ser apli-
cado. Asi también se hall6 el nivel de con-
fiabilidad de cada indicador (Orientacién al
cambio = 0.691, Orientacién al cliente
=0.649, Aprendizaje organizativo =
0.601), donde todos los indicadores supe-
ran el limite minimo de 0,60. Este resul-

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Num. 1, 2019 (67-91)

tado indica evidencia suficiente para acep-
tar la consistencia interna del constructor
y la fuerte interrelacién entre los 15 items
de los 3 indicadores. La media de los pro-
medios de todos los indicadores va entre
el rango de 2.59 a 4.13. También, la des-
viacion estandar mas alta fue (0=1.13) y la
mas baja fue de (0=0.77), lo cual indica
una pequefia variacion (o dispersién) con
respecto al promedio o la escala Likert de
5 puntos.
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Tabla 6

Confiabilidad de la dimensién adaptabilidad y sus indicadores

Indicador

Codificacion

ftems

Media

Desviacion
estandar

Adaptabilidad

Alpha =0.843

Orientacién al
cambio - Alpha =
0.691

OAC1

OAC2

OAC3

OAC4

OAC5

La forma que tenemos de hacer
las cosas es flexible y facil de
cambiar.
Respondemos bien a los
cambios del entorno.

Adoptamos de continuo nuevas
y mejores formas de hacerlas
cosas

Los intentos de realizar
cambios suelenencontrar
resistencias
Los diferentes grupos de esta
universidad cooperan a
menudo para introducir
cambios

3.63

3.82

3.87

2.59

3.66

91

.79

.79

102

.79

Orientacion al
cliente - Alpha =
0.649

OoCL1

OCL2

OCL3

OCL4

OCL5

Los comentarios y
recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a

introducir cambios
La informacién sobre nuestros

clientes influye en nuestras
decisiones
Todos tenemos una
comprensién profunda de los
deseos

Necesidades de nuestro
entorno.

Nuestras decisiones ignoran
con frecuencia los intereses de
los clientes.*

Fomentamos el contacto
directo de nuestra gente con
los clientes

3.72

3.74

3.76

3.01

3.88

.83

.80

.81

77

Aprendizaje
Oganizativo Alpha =
0.601

AOR1

AOR2

AOR3

AOR4

AOR5

Consideramos el fracaso como
una oportunidad para
aprendery mejorar.

Tomar riesgos e innovar son
fomentadosy recompensados

Muchas ideas “se pierden por
el camino” .*
El aprendizaje es un objetivo
importante en nuestro trabajo
cotidiano.

Nos aseguramos que “la mano
derecha sepa lo esta haciendo
la 1zquierda”.

4.04

3.60

2.61

4.13

.78

91

105

73
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En la Tabla 7, se observa los resulta-
dos del coeficiente de Alpha de Cronbach
(a), en la dimensién mision el alfa de
Cronbach resulto 0.875, que indica una
alta fiabilidad del instrumento al ser apli-
cado. Asi también se hall6 el nivel de con-
fiabilidad de cada indicador (Direccién y
propésitos estratégicos = 0.751, Metas y
objetivos =0.867, Visién = 0.600), donde
todos los indicadores son igual 0 superan
el limite minimo de 0,60. Este resultado

indica evidencia suficiente para aceptar la
consistencia interna del constructor y la
fuerte interrelacién entre los 15 items de
los 3 indicadores. La media de los prome-
dios de todos los indicadores va entre el
rango de 2.48 a 4.19. También, la desvia-
cion estandar mas alta fue (0=1.29) y la
mas baja fue de (0=0.73), lo cual indica
una pequefia variacion (o dispersién) con
respecto al promedio o la escala Likert de
5 puntos.

Tabla 7
Confiabilidad de la dimensidn misién y sus indicadores
. . . . Desviacién
Indicador Codificacion [tems Media A
estandar
Misidn Alpha =0.875
DPE1 Esta un|veAr5|dadAt’|ene un proyecto 419 85
y una orientacién a largo plazo
DPE2 Nuestra estrategia §|rv§ de ejemplo 4.04 81
a otras organizaciones.
Dlrecglqtn y Esta universidad tiene una mision
propdsitos ) 74
estratégicos - DPE3 clara que le otorga sentlgo y rumbo 495
Alpha =0.751 a nuestro trabajo.
DPE4 Esta unlver'5|dad tiene una clara 406 81
estrategia de caraal futuro
DPES La grlenFaC|on estratégica de esta 319 129
universidad no meresulta clara.*
MYO1 Existe un amplio acuerdg sobre las 390 73
metasa conseguir.
MYO2 Los Ildere.sydlrectores flj.an metas 391 6
ambiciosas pero realistas
Metas y objetivos_ MYO3 La Direccién nos conduce hacia los 391 78
Alpha = 0.867 objetivos que tratamos de alcanzar ' '
C ti t
MYOZ4 omparamos con |nuam§n g 390 78
nuestro progreso con los objetivos
MYOS Las personas de esta universidad 385 84
comprenden lo que hayque hacer
Tenemos una vision compartida de
VIS1 como sera esta universidad en el 4.06 .85
futuro.
Visién _OA.IGpOhOa = VIS2 Los lideres y (jirectores tienen una 396 85
perspectiva alargo plazo.
El pensamiento a corto plazo
VIS3 compromete a menudo nuestra 2.48 1.04
visién a largo plazo.*
visa Nuestra Y'S'er genera entusiasmo y 405 73
motivacién entre nosotros.
Podemos satisfacer las demandas a
VIS5 corto plazo sincomprometer 374 85

nuestra vision a largo plazo
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En la Tabla 8, se observan los resulta-
dos del coeficiente de Alpha de Cronbach
(a), de la variable gestion del conoci-
miento, el alfa de Cronbach resulto 0.933,
que indica una alta fiabilidad del instru-
mento al ser aplicado. Asi también se ha-
116 el nivel de confiabilidad de cada dimen-
sion de dicha variable, (Creacién del co-
nocimiento = 0.857, Acumulacién de
conocimiento =0.881, Transferencia de
conocimiento = 0.878), donde todas las di-
mensiones son igual o superan el limite

minimo de 0,60. Este resultado indica evi-
dencia suficiente para aceptar la consis-
tencia interna del constructor y la fuerte in-
terrelacion entre los 14 items de las 3 di-
mensiones. La media de los promedios de
todos los indicadores va entre el rango de
3.56 a 3.87. También, la desviacion estan-
dar mas alta fue (0=0.95) y la mas baja fue
de (0=0.76), lo cual indica una pequefa
variacién (o dispersién) con respecto al
promedio o la escala Likert de 5 puntos.

Tabla 8
Confiabilidad de la variable gestion del conocimiento y sus dimensiones
p Desviacion
Indicador Codificacién [tems Media X
estdndar
tid |
Gestion de Alpha =0.933
conocimiento
Creacion de En las di tividades de la UPe, sereall
o n las diversas actividades de la UPeU, serealizan
conocimiento - cbcl conversaciones creativas 3.68 86
Alpha =0.857
CDC2 Se hace uso del pensamiento deductivoe inductivo. 3.80 77
Se hace uso de metéforas y/o ejemplos en las
CcDC3 conversaciones para la creacion de conceptos. 3.75 76
CDC4 Existe intercambio de ideas y el didlogo. 3.87 .82
CDC5 Se promueve la creacidn de opiniones subjetivas. 3.59 91
Existe planificacion de estrategias a través del uso
ADC1 de publicaciones, simulacién informatica y 3.59 91
prondstico
ADC2 Existe manuales y docu‘mfentos sobre servicios y 362 95
procedimientos.
Acumulacion de ; -
Existe base de datos sobre los serviciosy
imi - ADC3 3.58 .90
canocimiento procedimientos.
Alpha =0.881
Se hace acumulacion de material informativo a
través del acopio de distintos aspectos de la gestion
ADCA e |n_frqrmlaC|ones 357 79
écnicas.
Se realiza transmision de los conocimientos
ADC5S recientemente creados. 3.60 86
En las diversas actividades de la UPeU se hace
T0C1 intercambio (.jelm‘c')rmauon entre areas medlaﬁte el 360 90
uso de equipos interdepartamentales u medios
informaticos.
. Se desarrolla formacion de equipos como un
Transferencia de gel tala t <i6n o
conocimiento - D02 modelo que permita la transmision de experiencias 356 91
y que se compartan los resultados de todos los
Alpha =0.878
departamentos.
TDC3 Se desarrolla la busqueda y cqmportamlento de 381 83
nuevosvalores e ideas.
Las autoridades comparten y comprenden sus
TDC4 distintas visiones (perspectivas) a través de la 3.72 .86

comunicacion entre sus compaferos.
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En la Tabla 9, se tiene los efectos esti-
mados del modelo de regresion de cada

Tabla 9

dimensién de la variable Cultura organiza-
cional en la Gestion del conocimiento.

Coeficientes de regresion del modelo entre la cultura organizacional que influye en la gestion del cono-
cimiento de los docentes de la Universidad Peruana Union, sede y filiales, periodo 2017

Indicador Dimension Estimados
Gestion del conocimiento <--- Mision 0.408
Gestién del conocimiento <--- Adaptabilidad 0.312
Gestion del conocimiento <--- Consistencia 0.154
Gestién del conocimiento <--- Implicacion 0.396
Direccién y propdsitos estratégicos (DPE) <--- Mision 0.691
Metas y objetivos (MYO) <--- Mision 0.791
Visién (VIS) <--- Mision 0.864
Creacioén de conocimiento (CDC) <--- Gestion del conocimiento 0.722
Acumulacion de conocimiento (ADC) <--- Gestion del conocimiento 0.77
Transferencia de conocimiento (TDC) <--- Gestién del conocimiento 0.749
Orientacién al cambio (OAC) <--- Adaptabilidad 0.801
Orientacion al cliente (OCL) <--- Adaptabilidad 0.769
Aprendizaje organizativo (AOR) <--- Adaptabilidad 0.812
Valores centrales (VAC) <--- Consistencia 0.778
Acuerdo (ACU) <--- Consistencia 0.823
Coordinacién e integracién (CEl) < Consistencia 0.814
Empowerment (EMP) <--- Implicacion 0.841
Trabajo en equipo (TEE) <--- Implicacion 0.884
Desarrollo de capacidades (DDC) <--- Implicacion 0.784

En la Tabla 10, se tiene las covarianzas
entre los indicadores de la implicacion y
las dimensiones de la gestién de conoci-
miento. Los valores positivos mas grandes
son: el trabajo en equipo y el desarrollo de
capacidades con la creacion de conoci-
miento las cuales tienen una relacién de
0.621 y de 0.415 respectivamente, segui-

da del empowerment y la creacion del co-
nocimiento con una relacion de 0.340.
Mientras que de manera inversa se hall
el empowerment con la trasferencia de co-
nocimiento que tiene un coeficiente de -
0.516 y también entre el trabajo en equipo
y la acumulacién de conocimiento con un
coeficiente de -0.303.

Tabla 10
Covarianzas de los indicadores de la implicacion y las dimensiones de la variable gestién del conocimiento
Dimensiones / Indicadores TDC ADC cDC EMP TEE DDC
Transferencia de Conocimiento (TDC) 0
Acumulacién de Conocimiento (ADC) 0.184 0
Creacion de Conocimiento (CDC) -0.057 -0.224 0
Empowerment (EMP) -0.516 0.260 0.340 0
Trabajo en Equipo (TEE) -0.163 -0.303 0.621 0.017 0
Desarrollo de Capacidades (DDC) -0.044 -0.089 0.415 -0.014 -0.011 0
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Por lo tanto, se concluye que existe una
relacion directa entre el trabajo en equipo
y la creacién de conocimiento, la cual po-
dra mejorar si se promueve el trabajo
cooperativo en la asignacion de responsa-
bilidades entre los docentes; existe rela-
cion directa entre el desarrollo de capaci-
dades y la creacion de conocimiento, la
cual podra mejorar si se continda invir-
tiendo en el perfeccionamiento y capacita-
cion docente; existe relacion directa entre
el empowerment y la creacion de conoci-
miento, la cual podra mejorar si se otorga
mayor autoridad a los docentes fomen-
tando las iniciativas para que dirijan su
propio trabajo. Lo que apunta a que los di-
rectivos fomenten la implicacién o partici-
pacion del individuo en la toma de decisio-
nes; existe una relacion inversa entre el
empowerment y la transferencia de cono-
cimiento, lo cual se deberia a que no exis-
ten politicas claras para la transmision de
los conocimientos por parte de los docen-
tes que asumen responsabilidades o for-
man parte del trabajo en comisiones y
existe relacion inversa entre el trabajo en
equipo y la acumulacion de conocimiento,
lo cual se deberia a que el trabajo desa-
rrollado por los equipos no se registra

Tabla 11

debidamente, por otro lado, estan los con-
tinuos cambios de los integrantes de
equipo de trabajo.

En la Figura 8, se observa el modelo
estructural entre la consistencia y sus in-
dicadores, y como esta afecta la gestiéon
del conocimiento en la muestra evaluada
de 416 docentes de la Universidad Pe-
ruana Union. Lo cual se refrenda ademas
en la Tabla 11, donde se tiene los coefi-
cientes de regresion estimados, entre la
consistencia y la gestion del conocimiento,
se puede observar la relacién estructural
de la consistencia en la gestién el conoci-
miento de 0.748, la cual es directa, posi-
tiva y muy fuerte. Mientras que la consis-
tencia tiene una relacion estructural con
los valores centrales, acuerdo y coordina-
Cion e integracion de 0.781, 0.806 y 0.827,
respectivamente, siendo la mas alta con la
coordinacién y la integracion. La gestion
del conocimiento se relaciona de manera
estructural con la creacion de conoci-
miento, acumulacién de conocimiento y
transferencia de conocimiento con un
0.784, 0.852 y 0.847 respectivamente,
siendo la mas importante la acumulacion
de conocimiento.

Coeficientes de regresion del modelo entre la consistencia y la gestion del conocimiento

Gestion del Conocimiento <

Valores centrales (VAC) <---
Acuerdo (ACU)

Coordinacién e Integracién (CEl)
Creacién de Conocimiento (CDC)
Acumulacién de Conocimiento (ADC)

Transferencia de Conocimiento (TDC)

Consistencia 0.748
Consistencia 0.781
Consistencia 0.806
Consistencia 0.827
Gestion del Conocimiento 0.784
Gestion del Conocimiento 0.852
Gestion del Conocimiento 0.847

Enla Tabla 12, se tiene las covarianzas
entre los indicadores de la consistencia y
las dimensiones de la gestion de conoci-
miento. Los valores positivos mas grandes
son, los valores centrales y la creacién de
conocimiento con un resultado de 0.686, y

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Num. 1, 2019 (67-91)

la coordinacion e integracion con la crea-
cion de conocimiento con un resultado de
0.386, seguida del acuerdo y la creacion
del conocimiento con un resultado de
0.35. Mientras que de manera inversa se
hallé una relacién entre, el acuerdo y la
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transferencia de conocimiento con un re-
sultado de -0.436, asi también el acuerdo

con la acumulacién de conocimiento con
un resultado de -0.392.

Tabla 12
Covarianzas de los indicadores de la consistencia y las dimensiones de la variable gestién del conoci-
miento
Dimensiones / Indicadores TDC ADC CDC CEl ACU VAC

Transferencia de Conocimiento (TDC) 0

Acumulacién de Conocimiento (ADC) 0.176 0

Creacion de Conocimiento (CDC) -0.093 -0.176 0

Coordinacién e integracion CEl 0.02 0.083 0.386 0

Acuerdo (ACU) -0.436 -0.392 0.35 0.027 0

Valores centrales (VAC) -0.15 -0.118 0.686 -0.125 0.115 0

Tabla 13
Coeficientes de regresion del modelo entre la adaptabilidad y la gestion del conocimiento
Estimados

Gestién del conocimiento <--- Adaptabilidad 0.779
Orientacién al cambio (OAC) <--- Adaptabilidad 0.804
Orientacidn al cliente (OCL) <--- Adaptabilidad 0.761
Aprendizaje organizativo (AOR) <--- Adaptabilidad 0.816
Creacién de Conocimiento (CDC) < Gestién del conocimiento 0.795
Acumulacién de Conocimiento (ADC) <--- Gestién del conocimiento 0.848
Transferencia de Conocimiento (TDC) <--- Gestién del conocimiento 0.841

Enla Tabla 14, se tiene las covarianzas
entre los indicadores de la adaptabilidad y
las dimensiones de la gestién de conoci-
miento. El valor positivo mas grande es la
orientacion al cambio con la creacién del
conocimiento con un resultado de 0.837, y
el aprendizaje organizativo con la creacion
del conocimiento con un resultado de
0.492, seguida de orientacion al cliente
con la creacion del conocimiento con un

resultado de 0.311. Mientras que de ma-
nera inversa se halld la orientacion al
cliente con la acumulacion de conoci-
miento con un resultado de -0.359, tam-
bién la orientacion al cambio con la trans-
ferencia de conocimiento con un resultado
de -0.274, y finalmente, la orientacion al
cliente con la transferencia de conoci-
miento con un resultado de -0.272.

Tabla 14
Covarianzas de los indicadores de la adaptabilidad y las dimensiones de la variable gestion del conoci-
miento
Dimensiones / Indicadores TDC ADC CDC VIS MYO DPE

Transferencia de Conocimiento (TDC) 0

Acumulacién de Conocimiento (ADC) 0.324 0

Creacién de Conocimiento (CDC) -0.09 -0.337 0

Vision (VIS) -0.488 -0.391 0.598 0

Metas y objetivos (MYO) 0.03 0.507 0.818 -0.158 0

Direccién y propositos estratégicos -0.953 -0.918 -0.069 0.681 -0.267 0

(DPE)
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Tabla 15
Coeficientes de regresion del modelo entre la mision y la gestion del conocimiento
Estimados
Gestion del conocimiento <--- Mision 0.807
Direccion y propositos estratégicos (DPE) <--- Mision 0.653
Metas y objetivos (MYO) <--- Mision 0.848
Visién (VIS) <--- Mision 0.823
Creacién de Conocimiento (CDC) <--- Gestion del 0.8
conocimiento
Acumulacién de Conocimiento (ADC) <--- Gestion del 0.853
conocimiento
Transferencia de Conocimiento (TDC) <--- Gestién del 0.831

conocimiento

En la Tabla 16, se tiene las covarianzas
entre los indicadores de la mision y las di-
mensiones de la gestion de conocimiento.
Los valores positivos mas grandes son,
las metas y objetivos con la creacién de
conocimiento con un coeficiente de 0.818,
asi también la direccidén y propdsitos es-
tratégicos con la visidon con un resultado
de 0.681, la visidon con la creacion de co-

nocimiento tiene un resultado de 0.598.
Mientras que de manera inversa se hall
la direccion y propdsitos estratégicos con
la transferencia de conocimiento con un
resultado de -0.953, la visién con la trans-
ferencia de conocimiento tiene un resul-
tado de - 0.488, asi también la vision con
la acumulaciéon de conocimiento con un
resultado de -0.337.

Tabla 16
Covarianzas de los indicadores de la misién y las dimensiones de la variable gestidn del conocimiento
Dimensiones / Indicadores TDC ADC CDC VIS MYO DPE
Transferencia de Conocimiento (TDC) 0
Acumulacién de Conocimiento (ADC) 0.324 0
Creacién de Conocimiento (CDC) -0.09 -0.337 0
Vision (VIS) -0.488 -0.391 0.598 0
Metas y objetivos (MYO) 0.03 0.507 0.818 -0.158 0
Direccidn y propositos estratégicos (DPE) -0.953 -0.918 -0.069 0.681 -0.267 O
Conclusioén

Atendiendo a responder a los objetivos
de la investigacion, se concluye que la cul-
tura organizacional medida a traves de los
rasgos culturales de implicacion, consis-
tencia, adaptabilidad y mision influyen de
manera conjunta en la gestion de conoci-
miento de los docentes de la Universidad
Peruana Unién Sedes y Filiales. De
acuerdo con los resultados mostrados se
asume que la cultura como componente
estratégico de gestion influye de manera

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Num. 1, 2019 (67-91)

moderada en el proceso de gestion de
conocimiento de los docentes medido a
través de la creacién, acumulacién y
transferencia de conocimiento en el con-
texto de estudio. Los valores obtenidos
muestran que la implicacion influye en
0.40 en la gestion de conocimiento; la con-
sistencia alcanza un valor de 0.15; la
adaptabilidad un valor de 0.31 y la mision
con un valor de 0.41 respectivamente en
el modelo conjunto.

Finalmente estos resultados permiten
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respaldar la teoria administrativa exis-
tente. En cuanto a las correlaciones visibi-
lizan niveles estadisticamente significati-
vos directas entre cada dimension de la
cultura organizacional con el proceso de
creacion de conocimiento Bashir (2015),
mas no asi con las dimensiones de acu-
mulacion y transferencia de conocimiento
en las que se encontré relaciones inversas
en el contexto de la universidad.

Gracias a ello, se recomienda mante-
ner un compromiso decidido por parte de
los directivos de la universidad para el for-
talecimiento de una cultura organizacional
que subyazca en nuestra filosofia cris-
tiana, la cual coadyuve a la mejora de la
gestion del conocimiento; establecer den-
tro del planeamiento estratégico el desa-
rrollo de una cultura organizacional soste-
nida, orientado a todos los niveles de la

Revista Valor Agregado, Vol. 6, Num. 1, 2019 (67-91)

universidad, en el que se contemple acti-
vidades de socializacion, mantenimiento y
aprendizaje, que abarque desde directi-
vos hasta los operativos, cuyos resultados
sean evaluados y difundidos; identificar
los elementos que deben, ser ya sea in-
centivados o contrarrestados en la cons-
truccién de una cultura orientada a la ges-
tion de conocimiento; disefiar estrategias
de gestion del conocimiento enfocadas a
los procesos de acumulacién y transferen-
cia de conocimientos para la labor do-
cente, haciendo uso de las tecnologias,
asi como el disefio de la estructura de
conformidad, fomentar el desarrollo de
competencias para la gestidon del conoci-
miento de los docentes a través del esta-
blecimiento de comunidades de practica
como herramienta para la gestion de infor-
macion, de comunicacion, de innovacién y
de aprendizaje organizacional.
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