
Gestión y Sociedad

95

Gestión del Conocimiento y su relación con la Cultura Organizacional en la
Facultad de Educación de la UNFV

Knowledge management and its relationship with the organizational culture 
in the Faculty of education UNFV

Duber Soto Vásquez
Luis Alberto Marcelo Quispe8

Resumen

Objetivo: la presente investigación tuvo como objetivo principal establecer la relación entre la 
gestión del conocimiento y la cultura organizacional en una muestra de docentes de la Facultad 
de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal (UNFV). 

Metodología: se utilizó un diseño descriptivo correlacional, con una muestra de 181 docentes 
de las categorías de principal, asociado y auxiliar, a quienes se les aplicó dos instrumentos de 
evaluación: el Cuestionario de Gestión del Conocimiento de Liliana Pedraja y el Inventario de 
Cultura Organizacional de Martín Hernández y Jessica Mendoza. Los análisis a los que fueron 
sometidos estos instrumentos determinaron consistentes niveles de validez y confiabilidad. 

Resultados: los resultados indican que existen correlaciones significativas y positivas entre la 
Gestión del Conocimiento y la cultura organizacional en esta muestra de docentes (r = 0.69).
 
Conclusiones: los análisis estadísticos efectuados permiten concluir que las variables en estudio 
están correlacionadas significativamente.

Palabras clave: Gestión del Conocimiento, Cultura organizacional, Satisfacción laboral, 
Desempeño laboral.

Abstract

Objective: the current investigation had as main objective to establish the relationship between knowledge 
management and the organizational culture in a sample of teachers of the Education Faculty of the 
Federico Villarreal National University (Universidad Nacional Federico Villarreal).

Methodology: a descriptive correlational design was used with a sample of 181 teachers (principals, 
associates, auxiliary), to whom two instruments of evaluation were applied: the Questionnaire of 
Knowledge management of Liliana Pedraja and the Inventory of organizational culture of Martín 
Hernández and Jessica Mendoza. The analyses the tests were submitted to determined consistent levels 
of validity and reliability.

Results: the results show that significant and positive correlations exist between knowledge management 
and the organizational culture in this sample of teacher (r = 0.69).
Conclusions: the statistical analyses made let us conclude that the studied variables are significantly 
correlated.
Key words: knowledge management, organizational culture, labour satisfaction, labour performance.
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1. Introducción
Todas las organizaciones buscan el éxito, sin importar su rubro o el mercado en el cual se 
desenvuelve. Siendo más específicos ese éxito significaría el cumplimiento de las expectativas de 
cada una de las instituciones que están presentes en cada empresa y, esta espera que al término 
los resultados sean lo más cercanos a sus expectativas.

En esta búsqueda se diseñan estrategias de diversa índole, las cuales trabajan la indagación para 
alcanzar las metas deseadas. La información es esencial en los procesos y generalmente esta se 
puede transformar en conocimiento bajo determinadas condiciones. Cuando la información se 
encuentra adecuada para propagarse, la llamamos conocimiento. O, dicho en otras palabras, la 
información asimilada se transforma en conocimiento. Esto da la posibilidad de comprender 
las tendencias que el conocimiento puede tener y utilizar lo conocido para actuar en el futuro.

El conocimiento siempre ha sido reconocido como factor clave en la sociedad, lo que ha 
sucedido en los últimos años es que mientras se encontraba disponible, y se podía fusionar con 
el stock de conocimiento existente, este no pasó a tener un significado económico como lo tiene 
en la actualidad.

Es aquí donde aparecen dos elementos claves en el nuevo paradigma, que conllevan la idea 
de la acción, ellos son: la capacidad para generar conocimiento sobre su realidad y entorno, y 
la capacidad de utilizar dicho conocimiento en un proceso permanente de construcción de la 
sociedad, a través del desarrollo, transformación permanente y consolidación de sus principales 
instituciones sociales.

El conocimiento y la velocidad en su actualización pasan a ser factores dinamizadores de 
la sociedad en su conjunto. Más que contar con conocimientos o productos de innovación 
tecnológica, lo importante es poseer competencias claves como la capacidad de aprender, de 
incorporar conocimiento nuevo y de dar nuevas respuestas, por ello algunos autores la han 
llamado la Sociedad del Aprendizaje del Conocimiento Social.

Para cualquier empresa, conseguir posicionarse y permanecer viva en el mercado globalizado 
(donde paradigmas como el tiempo, la distancia y el espacio fueron rotos con la realidad de las 
tecnologías de la información) es un objetivo primordial. Evidentemente, para ello es necesario 
disponer de una serie de recursos, una buena administración, ser ágil, producir con calidad y, 
por encima de todo, ser innovadora. La capacidad de tener nuevas ideas es fundamental para 
las organizaciones del siglo XXI.

Para convertirse en una organización basada en el conocimiento, los administradores y gestores 
tienen que aprender a manejar las herramientas y los conceptos de las nuevas estrategias 
asociadas a la Gestión del Conocimiento, dentro de ellas está la cultura organizacional.
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La cultura organizacional es un elemento importante para impulsar la competitividad de la 
empresa, reconoce las capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre 
los grupos. Al permitir el intercambio de ideas, facilita la realización de las actividades de la 
empresa creándose un clima de compañerismo y al mismo tiempo de entrega en el trabajo.

El líder, es quien guía a la realización de los objetivos de la empresa mediante la implantación 
de estrategias adecuadas. Que la empresa tenga un clima favorable, es decir, cuente con un líder 
capaz, un clima agradable y que se retribuya el esfuerzo de los trabajadores es muy importante 
en esta empresa, en la cual se refleja estos puntos favorables en su nivel de producción.

El presente trabajo de investigación ha sido estructurado en cinco secciones, las cuales se 
dividen de la siguiente manera:

En la primera sección se exponen los antecedentes de la investigación, el planteamiento del 
problema, los problemas específicos, los objetivos, la justificación de la investigación y los 
alcances y limitaciones de la misma y finalmente la definición de variables.

En la siguiente sección se exponen el marco teórico, las teorías relacionadas con el tema, las 
bases teóricas que fundamentan la investigación, el marco conceptual y las hipótesis. 

En la tercera sección se exponen el método, el tipo de investigación, el diseño de investigación, 
la estrategia de prueba de hipótesis, las variables, la población y la muestra, así como también 
las técnicas de investigación, instrumentos de recolección de datos y el procesamiento y análisis 
de datos.

En la cuarta sección se presentan los resultados de la investigación, la contrastación de hipótesis 
y el análisis e interpretación de resultados y finalmente en la quinta sección se expone la discusión 
de los resultados, las conclusiones, las recomendaciones y las referencias bibliográficas.
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2.	 Método de investigación

3.	 Resultados

De acuerdo a Baptista, Fernández y Hernández (2010) el método de investigación al que 
corresponde la presente investigación es el cuantitativo.

Los estudios de corte cuantitativo pretenden la explicación de una realidad social vista desde 
una perspectiva externa y objetiva, su  intención  es  buscar  la  exactitud  de  mediciones  o  
indicadores  sociales  con  el  fin  de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones 
amplias. Trabajan fundamentalmente con el número, el dato cuantificable.

Los resultados del análisis exploratorio de los datos (ver tabla 1), en lo que se refiere 
a la forma de distribución, efectuado a través del test de bondad de ajuste a la curva 
normal de Kolmogorov-Smirnov, indican que en todas las variables estudiadas, se 
obtienen coeficientes K-SZ que son estadísticamente significativos, por lo que se 
puede concluir que no se presentan adecuadas aproximaciones a la curva normal, 
por lo que es factible utilizar para el análisis de los datos, estadísticas no paramétricas 
(Siegel y Castellan, 1995).

Análisis, Interpretación y Contrastación de Hipótesis

Prueba de bondad de ajuste de Kolgomorov-Smirnov

Ítems
Creación de conocimiento
Compartir conocimiento
Aplicar conocimiento
Creatividad en la organización
Innovación en la organización
Confianza en la organización
Información interna
Información externa

M
15.15
15.69
15.60
15.63
16.22
14.95
15.83
16.04

D.E.
2.65
2.79
2.34
2.29
2.24
2.47
2.52
2.58

K-SZ
.128
.171
.160
.140
.169
.123
.133
.167

Sig.
.000
.000
.000
.000
.000
.000
.000
.000

Tabla 1. Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov
de la Gestión del Conocimiento

N = 181 Fuente: Elaboración propia.  
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Los resultados presentados en la Tabla 2, indican que las distribuciones de los puntajes 
de las áreas de la prueba de cultura organizacional presentan estadísticos K-SZ que 
son estadísticamente significativos, por lo que podemos concluir que no presentan 
una adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se recomienda utilizar 
contrastes estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación 
(Siegel y Castellan, 1995).

Los resultados presentados en la Tabla 3 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.69), lo que nos permite dar por 
aceptada la hipótesis general de investigación.

Hi: Existe una relación significativa entre la gestión del conocimiento y la cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Variables
Gestión del conocimiento

Variable
Identidad
Calidad
Comunicación
Contribución personal
Reconocimientos incentivos
Capacidades directivas

Cultura organizacional
0.69***

Media
22.43
35.34
15.95
16.41
18.51
15.88

D. E.
3.96
5.19
2.61
2.78
3.00
2.47

K-SZ
.125
.124
.141
.156
.131
.176

Sig.
.000
.000
.000
.000
.000
.000

Tabla 3. Análisis de Correlación entre la Gestión del conocimiento y la
Cultura organizacional

Tabla 2. Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov -
Smirnov de la prueba de Cultura Organizacional

N = 181

Análisis Correlacionales

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  
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Los resultados presentados en la Tabla 4 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.57), lo que nos permite dar por 
aceptada la primera hipótesis específica de investigación.

Los resultados presentados en la Tabla 5 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0,48), lo que nos permite dar por 
aceptada la segunda hipótesis específica de investigación.

Hi: Existe una relación significativa entre la gestión del conocimiento y la cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión creación de conocimiento y la 
cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Aplicar conocimiento y la Cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Variables
Creación de conocimiento

Variables
Compartir conocimiento

Cultura organizacional
0.57***

Cultura organizacional
0.48***

Tabla 4. Análisis de Correlación entre la dimensión Creación de
conocimiento y la Cultura organizacional

Tabla 5. Análisis de Correlación entre la dimensión Compartir conocimiento y la 
Cultura organizacional

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  
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Los resultados presentados en la Tabla 6 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.49), lo que nos permite dar por 
aceptada la tercera hipótesis específica de investigación.

Los resultados presentados en la Tabla 7 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.48), lo que nos permite dar por 
aceptada la cuarta hipótesis específica de investigación.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Creatividad en la organización y 
la Cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Innovación en la organización y 
la Cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Variables
Aplicar conocimiento

Variables
Creatividad en la organización

Variables
Innovación en la organización

Cultura organizacional
0.49***

Cultura organizacional
0.48***

Cultura organizacional
0.42***

Tabla 6. Análisis de Correlación entre la dimensión Aplicar conocimiento
y la Cultura organizacional

Tabla 7. Análisis de Correlación entre la dimensión Creatividad en la
organización y la Cultura organizacional

Tabla 8. Análisis de Correlación entre la dimensión Innovación en la
organización y la Cultura organizacional

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
 N = 181

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  
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Los resultados presentados en la Tabla 8 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.42), lo que nos permite dar por 
aceptada la quinta hipótesis específica de investigación.

Los resultados presentados en la Tabla 9 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.54), lo que nos permite dar por 
aceptada la sexta hipótesis específica de investigación.

Los resultados presentados en la Tabla 10 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.55), lo que nos permite dar por 
aceptada la sétima hipótesis específica de investigación.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Confianza en la organización y 
la Cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Información Interna y la Cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Hi: Existe una relación significativa entre la dimensión Información Externa y la Cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Variables
Confianza en la organización

Variables
Información Interna

Cultura organizacional
0.54***

Cultura organizacional
0,55***

Tabla 9. Análisis de Correlación entre la dimensión Confianza en la
organización y la Cultura organizacional

Tabla 10. Análisis de Correlación entre la dimensión Información Interna
y la Cultura organizacional

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  
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Los resultados presentados en la Tabla 11 nos indican que existen correlaciones 
significativas entre las variables en estudio (r = 0.47), lo que nos permite dar por 
aceptada la octava hipótesis específica de investigación.

Los resultados presentados en la Tabla 12 nos indican que todas las correlaciones son 
significativas lo que nos permite dar por aceptada la novena hipótesis específica de 
investigación. Se puede apreciar que las correlaciones que alcanzan mayor valor son:

Hi: Existen relaciones significativas entre las diversas dimensiones de la Gestión del 
Conocimiento y las diversas dimensiones de la cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Variables
Información Externa

Cultura organizacional
0.47***

Tabla 11. Análisis de correlación entre las diversas dimensiones de la Gestión 
del Conocimiento y las diversas dimensiones de la cultura organizacional

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Variables
Creación de conocimiento
Compartir conocimiento
Aplicar conocimiento
Creatividad en la organización
Innovación en la organización
Confianza en la organización
Información interna
Información externa

Identidad

0.28**
0.22**
0.19*
0.28**
0.12
0.30**
0.28**
0.25**

Calidad

0.55**
0.53**
0.50**
0.49**
0.50**
0,44**
0.52**
0.43**

Comunic

0.38**
0.32**
0.36**
0.34**
0.39**
0.36**
0.44**
0.21**

Contrib

0.29**
0.20*
0.19*
0.21**
0.09
0.35**
0.27**
0.31**

Recom

0.42**
0.35**
0.38**
0.39**
0.34**
0.46**
0.34**
0.43**

CapacD

0.43**
0.39**
0.40**
0.42**
0.38**
0.43**
0.48**
0.38**

Tabla 12. Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-
Smirnov de la Gestión del Conocimiento 

Fuente: Elaboración propia.  

Fuente: Elaboración propia.  
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Creación de conocimiento con calidad (r = 0.55) y con capacidades directivas (r = 0.43).
Compartir conocimiento con calidad (r = 0.53) y con capacidades directivas (r = 0.39).
Aplicar conocimiento con calidad (r = 0.53) y con capacidades directivas (r = 0.39). 
Creatividad en la organización con calidad (r = 0.49) y con capacidades directivas              
(r = 0.42).
Innovación en la organización con calidad (r = 0.50) y con comunicación (r = 0.39).
Confianza en la organización con Reconocimientos e incentivos (r = 0.46) y con calidad 
(r = 0.44).
Información Interna con calidad (r = 0.52) y con capacidades directivas (r = 0.48).
Información Externa con calidad y con Reconocimientos e incentivos (r = 0.43) y con 
capacidades directivas (r = 0.38).

>

>

>

>

>

>

>

>

Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Gestión del conocimiento entre 
los docentes varones y mujeres de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Análisis comparativos

Creación de 
conocimiento

Compartir 
conocimiento

Aplicar 
conocimiento

Creatividad en la 
organización

Innovación en la 
organización

Confianza en la 
organización

Información 
interna

Información 
externa

Total GC

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

SexoVariable Rango 
promedio

U de Mann-
Whitney

Sig.
asintót.N Z

94
87

94
87
94
87

94
87
94
87

94
87
94
87
94
87
94
87

88.26
84.52

86.71
86.27
84.68
88.54

92.57
79.68
89.16
83.51

86.73
86.25
87.15
85.77
88.51
84.24
87.55
85.32

3525.00

3666.50

3520.00

3133.00

3443.50

3665.00

3626.50

3502.50

3590.00

-0.49

-0.05

-0.51

-1.71

-0.75

-0.06

-0.18

-0.56

-0.29

.619

.953

.607

.086

.452

.949

.855

.570

.769

Tabla 13.  Prueba U de Mann-Whitney de comparación de los puntajes de
la Prueba de Gestión del Conocimiento por Sexo

Fuente: Elaboración propia.  * p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181
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Identidad

Calidad

Comunicación

Contribución 
personal

Reconocimientos 
e incentivos

Capacidades 
directivas

Total CO

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

SexoVariable Rango 
promedio

U de Mann-
Whitney

Sig. 
asintót. N Z

94
87

94
87
94
87

94
87
94
87

94
87
94
87

88.48
84.27
87.84
84.99

82.87
90.57

85.64
87.46
89.74
82.86
89.64
82.98

88.02
84.80

3505.00

3563.50

3355.50

3607.50

3391.00

3400.00

3547.50

-0.55

-0.37

-1.02

-0.24

-0.91

-0.88

-0.42

.578

.707

.306

.809

.363

.374

.672

Tabla 14. Prueba U de Mann Whitney de comparación de los puntajes de la 
Prueba de Cultura Organizacional por Sexo

El análisis de las diferencias entre los docentes varones y mujeres, realizado a través 
de la U de Mann-Whitney indica que no existen diferencias estadísticas significativas 
en caso alguno, por lo que no se acepta la décima hipótesis específica de investigación. 

El análisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres, realizado a través de 
la U de Mann - Whitney indica que no existen diferencias estadísticas significativas en 
caso alguno, por lo que no se acepta la undécima hipótesis específica de investigación.

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Cultura organizacional entre los 
docentes varones y mujeres de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Fuente: Elaboración propia.  
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Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Gestión del conocimiento entre los 
docentes nombrados y contratados de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Creación de 
conocimiento

Compartir 
conocimiento

Aplicar 
conocimiento

Creatividad en la 
organización

Innovación en la 
organización

Confianza en la 
organización

Información 
interna

Información 
externa

Total GC

Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado

CondiciónVariable Rango 
promedio

U de Mann-
Whitney

Sig. 
asintót. N Z

111
70

111
70
111
70

111
70
111
70

111
70
111
70
111
70
111
70

98.15
68.25

92.87
76.51
88.37
83.57

97.77
68.84
93.30
75.84

96.50
70.84
89.47
81.84

92,72
76.75
98.90
67.06

2294.50

2848.50

3321.00

2334.50

2803.50

2468.00

3205.50

2864.50

2215.00

-3.88

-2.12

-0,63

-3.76

-2.27

-3.33

-0.98

-2.08

-4.09

.000***

.034*

.532

.000***

.023*

.001***

.322

.038*

.000***

Tabla 15. Prueba U de Mann-Whitney de comparación de los puntajes de la 
Prueba de Gestión del Conocimiento por Condición Laboral

El análisis de la diferencias entre los docentes nombrados y contratados, realizado 
a través de la U de Mann - Whitney indica que existen diferencias estadísticas 
significativas, por lo que se acepta la decimosegunda hipótesis específica de 
investigación. Se puede apreciar que las diferencias que alcanzan mayor valor son:

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Creación de Conocimiento (U = 2294.50   Z = -3.88  p< .001), notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 98.15) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 68.25).
Compartir Conocimiento (U = 2848.50   Z = -2.12  p< .05), notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 92.87) respecto de 
los docentes contratados (Rango promedio = 76.51).

>

>

Fuente: Elaboración propia.  
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Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Cultura organizacional entre los 
docentes nombrados y contratados de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal.

Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado
Nombrado
Contratado

Nombrado
Contratado

CondiciónVariable Rango 
promedio

U de Mann-
Whitney

Sig. 
asintót. N Z

111
70

111
70
111
70

111
70
111
70

111
70
111
70

97.96
68.54

96.75
70.44
95.05
73.10

98.52
67.66
99.39
66.30

99.01
66.89
102.50
61.43

2314.50

2441.50

2620.00

2255.00

2164.00

2203.50

1838.00

-3.80

-3.39

-2.85

-4.01

-4.28

-4.18

-5.28

.000***

.001***

.004**

.000***

.000***

.000***

.000***

Tabla 16. Prueba U de Mann-Whitney de comparación de los puntajes de la
Prueba de Gestión del Conocimiento por Condición Laboral

Creatividad en la Organización (U = 2334.50  Z = -3.76  p < .001) notándose que la 
mayor calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 97.77) 
respecto de los docentes contratados (Rango promedio = 68.84).
Innovación en la Organización (U = 2803.50  Z = -2.27  p < .05) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 93,30) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 75.84).
Confianza en la Organización (U = 2468.00  Z = -3.33  p < .001) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 96.50) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 70.84).
Información Externa (U = 2864.50  Z = -2.08  p < .05) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 92.72) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 76.75).
Total de la Gestión del Conocimiento (U = 2215.00  Z = -4.09  p < .001) notándose que 
la mayor calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 98.90) 
respecto de los docentes contratados (Rango promedio = 67.06).

>

>

>

>

>

Identidad

Calidad

Comunicación

Contribución 
personal

Reconocimientos 
e incentivos

Capacidades 
directivas

Total CO

Fuente: Elaboración propia.  * p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181
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El análisis de la diferencias entre los docentes nombrados y contratados, realizado a 
través de la U de Mann-Whitney indica que existen diferencias estadísticas significativas, 
por lo que se acepta la decimotercera hipótesis específica de investigación. Se puede 
apreciar que las diferencias que alcanzan mayor valor son:

Identidad (U = 2314.50  Z = -3.80  p < .001) notándose que la mayor calificación corresponde 
a los docentes nombrados (Rango promedio = 97.96) respecto de los docentes contratados 
(Rango promedio = 68,54).
Calidad (U = 2441.50  Z = -3.39  p < .001) notándose que la mayor calificación corresponde 
a los docentes nombrados (Rango promedio = 96.75) respecto de los docentes contratados 
(Rango promedio = 70.44).
Comunicación (U = 2620.00  Z = -2.85  p < .01) notándose que la mayor calificación 
corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 95.05) respecto de los docentes 
contratados (Rango promedio = 73.10).
Contribución personal (U = 2255.00  Z = -4.01  p < .001) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 98.52) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 67.66).
Reconocimientos e incentivos (U = 2164.00  Z = -4.28  p < .001) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 99.39) respecto de 
los docentes contratados (Rango promedio = 66.30). 
Capacidades directivas (U = 2203.50  Z = -4.18  p < .001) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 99.01) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 66.89).
Total Cultura Organizacional (U = 1838.00  Z = -5.28  p < .001) notándose que la mayor 
calificación corresponde a los docentes nombrados (Rango promedio = 102.50) respecto 
de los docentes contratados (Rango promedio = 61.43).

>

>

>

>

>

>

>
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El análisis de varianza por Rangos de Kruskall-Wallis de la gestión del conocimiento 
por categoría docente indica que existen diferencias estadísticas significativas, por lo 
que se acepta la decimocuarta hipótesis específica de investigación. Se puede apreciar 
que las diferencias que alcanzan mayor valor son:

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Creación de 
conocimiento

Compartir 
conocimiento

Aplicar 
conocimiento

Creatividad en la 
organización

Innovación en la 
organización

Confianza en la 
organización

Información 
interna

Información 
externa

Total GC

Variable Auxi
97

Asoc
66

Princ
18

Rango Promedio
Catego

N
Chi-

cuadrado
Sig. 

asintót. gl

2

.000***

.000***

.022*

.001***

.000***

.001***

.007**

.008**

.000***

15.42

15.63

7.59

14.28

19.43

14.37

10.06

9.63

31.11

74.30

75.27

82.07

74.43

76.94

73.53

78.44

80.79

69.98

106.28

106.78

99.24

105.14

108.39

101.58

102.72

101.35

115.28

84.31

77.58

67.14

87.39

63.47

103.97

74.53

66.83

76.83

Tabla 17. Análisis de Varianza por Rangos de Kruskal - Wallis de Gestión
del Conocimiento por Categoría Docente

Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Gestión del conocimiento entre los 
docentes principales, asociados y auxiliares de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Fuente: Elaboración propia.  
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Creatividad en la Organización (Chi-Cuadrado = 14.28 gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes asociados (Rango Promedio =105.14) superan a los docentes de las otras 
categorías.
Innovación en la Organización (Chi-Cuadrado = 19.43 gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes asociados (Rango Promedio =108.39) superan a los docentes de las otras 
categorías.
Confianza en la Organización (Chi-Cuadrado = 14.37 gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes principales (Rango Promedio =103.97) superan a los docentes de las otras 
categorías.
Información Interna (Chi-Cuadrado = 10,06 gl = 2 p < .01) notándose que los docentes 
asociados (Rango Promedio =102.72) superan a los docentes de las otras categorías.
Información Externa (Chi-Cuadrado = 9.63 gl = 2 p < .01) notándose que los docentes 
asociados (Rango Promedio =101.35) superan a los docentes de las otras categorías.
Total de la Gestión del Conocimiento (Chi-Cuadrado = 31.11  gl = 2 p < .001) notándose 
que los docentes asociados (Rango Promedio =115.28) superan a los docentes de las otras 
categorías.

>

>

>

>

>

>

Hi: Existen diferencias significativas respecto de la Cultura Organizacional entre los 
docentes principales, asociados y auxiliares de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

Creación de Conocimiento (Chi-Cuadrado = 15.42 gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes asociados (Rango Promedio =106.28) superan a los docentes de las otras 
categorías. 
Compartir Conocimiento (Chi-Cuadrado = 15.63 gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes asociados (Rango Promedio =106.78) superan a los docentes de las otras 
categorías.
Aplicar Conocimiento (Chi-Cuadrado = 7.59 gl = 2 p < .05) notándose que los docentes 
asociados (Rango Promedio =99.24) superan a los docentes de las otras categorías.

>

>

>
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Identidad

Calidad

Comunicación

Contribución 
personal

Reconocimientos 
incentivos

Capacidades 
directivas

Total CO

Variable Auxi
97

Asoc
66

Princ
18

Catego
N

Chi-
cuadrado

Sig. 
asintót. gl

2

.000***

.002**

.012*

.000***

.003**

.003**

.000***

16.30

12.68

8.90

20.52

11.54

11.63

20.76

72.79

79.68

79.88

71.19

74.95

75.93

71.76

105.03

103.83

101.41

102.88

98.97

103.58

109.23

96.31

64.36

71.36

111.89

105.25

84.81

87.75

Tabla 18. Análisis de Varianza por Rangos de Kruskal - Wallis de la Cultura 
Organizacional por Categoría Docente

El análisis de varianza por Rangos de Kruskall-Wallis de la cultura organizacional por 
categoría docente indica que existen diferencias estadísticas significativas, por lo que 
se acepta la decimoquinta hipótesis específica de investigación. Se puede apreciar que 
las diferencias que alcanzan mayor valor son:

* p < .05  ** p < .01  *** p < .001
N = 181

Identidad (Chi-Cuadrado = 16,30  gl = 2 p < .001) notándose que los docentes asociados 
(Rango Promedio =105.03) superan a los docentes de las otras categorías.
Calidad (Chi-Cuadrado = 12,68  gl = 2 p < .01) notándose que los docentes asociados 
(Rango Promedio =103.83) superan a los docentes de las otras categorías.
Comunicación (Chi-Cuadrado = 8,90  gl = 2 p < .01) notándose que los docentes asociados 
(Rango Promedio =101.41) superan a los docentes de las otras categorías.
Contribución personal (Chi-Cuadrado = 20.52  gl = 2 p < .001) notándose que los docentes 
principales (Rango Promedio =111.89) superan a los docentes de las otras categorías.
Reconocimientos e incentivos (Chi-Cuadrado = 11.54  gl = 2 p < .01) notándose que 
los docentes principales (Rango Promedio =105.25) superan a los docentes de las otras 
categorías.

>

>

>

>

>

Fuente: Elaboración propia.  
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Capacidades directivas (Chi-Cuadrado = 11.63  gl = 2 p < .01) notándose que los docentes 
asociados (Rango Promedio =103,58) superan a los docentes de las otras categorías.
Total Cultura Organizacional (Chi-Cuadrado = 20.76  gl = 2 p < .001) notándose que 
los docentes asociados (Rango Promedio =109,23) superan a los docentes de las otras 
categorías.

>

>

4.	 Discusión
Los resultados del análisis de confiabilidad de la prueba de gestión del conocimiento, indican que 
todos los ítems forman parte de dicho cuestionario, y corresponden a cada una de las sub escalas 
asignadas por su autora. El instrumento es confiable en la medida que sus escalas obtuvieron 
coeficientes Alfa de Cronbach con valores que oscilan entre 0.80 y 0.87 y la escala total obtuvo 
0.92. 

En cuanto a la validez, el resultado del Análisis Factorial Exploratorio indica que la prueba está 
conformada por un solo factor que en general explica el 63,14% de la varianza total. Por otra 
parte tenemos que la medida de adecuación del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin alcanza un 
valor de 0.94 que puede considerarse como adecuado, mientras que el test de esfericidad de 
Bartlett presenta un valor que es significativo. Estos hallazgos permiten concluir que la prueba de 
gestión del conocimiento presenta validez de constructo.

En lo que se refiere a la prueba de cultura organizacional, según los resultados del análisis de 
ítems, los 39 reactivos deben permanecer conformando el Cuestionario en las escalas asignadas 
por los autores de la versión original. Asimismo, los coeficientes Alfa de Cronbach alcanzados 
en las escalas oscilan entre 0.65 y 0.87 y la escala total obtuvo 0.81, lo cual indica que la escala es 
confiable. 

Los resultados del Análisis Factorial Exploratorio de la prueba indican que está conformada 
por un solo factor, que explica el 73.50% de la varianza total. Por otra parte tenemos que la 
medida de adecuación del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin alcanza un valor de 0.80 que puede 
considerarse como adecuado, mientras que el test de esfericidad de Bartlett presenta un valor 
que es significativo. Estos hallazgos permiten concluir que la prueba de cultura organizacional 
presenta validez de constructo.

En lo que respecta a la hipótesis general de investigación “Existe una relación significativa entre la 
gestión del conocimiento y la cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación 
de la Universidad Nacional Federico Villarreal”. Los resultados obtenidos que se expresan en la 
tabla Nº 28 indican que existen relaciones significativas entre las variables en estudio, por lo que 
se dio por aceptada la citada hipótesis. 
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Estos resultados confirman las investigaciones realizadas por Fuentes-Morales, B. (2009) “la 
gestión de conocimiento en las relaciones académico - empresariales. Un nuevo enfoque para 
analizar el impacto del conocimiento  académico”. Encina Fretes, R. (2009) “La gestión del 
conocimiento en la Facultad de Ciencias Económicas – Sede Regional Itapúa”, Padilla, M. E. (2008) 
“La cultura organizacional y la transferencia de conocimientos en una institución universitaria 
de enseñanza de idiomas”, Morales Morgado, E. (2008) “Gestión del conocimiento en sistemas 
E-Learning, basado en objetos de aprendizaje, cualitativa y pedagógicamente definidos”, quienes 
ponen de manifiesto la importancia que tienen estas variables para el desarrollo empresarial y es 
que en un mundo donde el cambio es tan acelerado, las organizaciones requieren de una cultura 
dinámica, totalmente diferente a la establecida hace algunas décadas. 

La existencia de una cultura corporativa inspirada en la convicción de cada uno de los integrantes 
es mucho más productiva que una cultura corporativa aplicada por imposición desde la 
gerencia, y este aspecto se debe considerar cuando se aplique cualquier práctica para gestionar 
el conocimiento. En una empresa es necesario fomentar una cultura de la información y bajo los 
nuevos presupuestos, una cultura del conocimiento. Bajo esta, la conexión humana, la interacción 
entre los hombres es un pilar fundamental de una gestión exitosa. 

Los nuevos esquemas gerenciales reflejan la forma cómo la organización piensa y opera y 
exige entre otros aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar los 
objetivos del negocio; un proceso flexible ante los cambios introducidos por la organización; 
una estructura plana, ágil, reducida a la mínima expresión que cree un ambiente de trabajo que 
satisfaga a quienes participen en la ejecución de los objetivos organizacionales; un sistema de 
recompensa, basado en la efectividad del proceso donde se comparte el éxito y el riesgo; así como 
un equipo de trabajo que participe en las acciones de la organización; nos referimos, por tanto, a 
una cultura empresarial, con nuevos rasgos, que facilite la interacción con el entorno. 

Hoy día, es necesario que las organizaciones diseñen estructuras más flexibles al cambio y que 
este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto implica 
generar condiciones para promover equipos de alto desempeño, porque el aprendizaje en equipo 
implica generar valor en el trabajo y mayor adaptabilidad al cambio con una amplia visión hacia 
la innovación. La capacitación continua del personal de la empresa es un elemento fundamental 
para apoyar la creación de un programa orientado al fortalecimiento del sentido de compromiso 
del personal hacia la empresa, cambiar actitudes y fomentar la comunicación, comprensión e 
integración de las personas.

Una serie de elementos básicos distinguen la cultura corporativa tradicional en contraposición a 
los que son necesarios incentivar en la cultura orientada al conocimiento, patrones que responden 
a exigencias totalmente diferentes y que potencian la introducción de nuevas filosofías o enfoques 
de trabajo en beneficio de la organización, la productividad, innovación y la competitividad.

Hoy día, es necesario que las organizaciones diseñen estructuras más flexibles al cambio y que 
este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto implica 
generar condiciones para promover equipos de alto desempeño, porque el aprendizaje en equipo 
implica generar valor en el trabajo y mayor adaptabilidad al cambio con una amplia visión hacia 
la innovación.
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5. Conclusiones
Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la gestión del conocimiento y la Cultura organizacional en los docentes de la Facultad de 
Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Creación de conocimiento y la Cultura organizacional en los docentes de 
la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Compartir conocimiento y la Cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Aplicar conocimiento y la Cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Creatividad en la organización y la Cultura organizacional en los docentes 
de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Innovación en la organización y la Cultura organizacional en los docentes 
de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Confianza en la organización y la Cultura organizacional en los docentes 
de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Información Interna y la cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre la dimensión Información Externa y la Cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Los resultados correlacionales alcanzados nos indican que existen relaciones significativas 
entre las diversas dimensiones de la Gestión del Conocimiento y las diversas dimensiones 
de la cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Federico Villarreal.

El análisis comparativo de la Gestión del Conocimiento por sexo indica que no existen 
diferencias estadísticas significativas en caso alguno.
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El análisis comparativo de la Cultura organizacional por sexo indica que no existen diferencias 
estadísticas significativas en caso alguno.

El análisis comparativo de la Gestión del Conocimiento por condición laboral indica que 
existen diferencias estadísticas significativas, apreciándose que los docentes nombrados 
alcanzan puntajes más altos que los docentes contratados.  

El análisis comparativo de la Cultura organizacional por condición laboral indica que existen 
diferencias estadísticas significativas, apreciándose que los docentes nombrados alcanzan 
puntajes más altos que los docentes contratados.

El análisis comparativo de la Gestión del Conocimiento por categoría docente indica que 
existen diferencias estadísticas significativas, apreciándose que los docentes asociados alcanzan 
puntajes más altos que los docentes de las otras categorías.

El análisis comparativo de la Cultura organizacional por categoría docente indica que existen 
diferencias estadísticas significativas, apreciándose que los docentes asociados alcanzan 
puntajes más altos que los docentes de las otras categorías.
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