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RESUMEN

Frente alanecesidad delas empresas por lograr laventajacompetitivaen un mercado
globalizado, surge la intencion de demostrar la importancia que tiene la gestion del
conocimiento sobre e desempefio organizacional; contemplando para ello a
“conocimiento” como activo imprescindible en el proceso decisorio que contribuye con €l
exito de las operaciones dentro de la organizacion. Es asi, que se planted como objetivo
principa determinar larelacion que existe entre la gestion del conocimiento y la percepcion
del desempefio organizacional en una Institucion Educativa Emblemética de Cagjamarca,
limitando la gestion del conocimiento a los procesos de adquisicion, distribuciéon y uso,
derivados del ciclo delagestion del conocimiento; y, estableciendo ademas, |as dimensiones

de desempefio interno y externo.

El disefio de investigacion fue correlacional, no experimenta y de enfoque
transversal. Para determinar qué dimensiones tienen mayor relacion entre si se aplico €

modelo Log Lineal y los resultados fueron contrastados por la Chi Cuadrado.

Los resultados de la investigacion reflgjan que existe una relacion entre la Gestion
del Conocimiento y la Percepcién del Desempefio Organizacional, principalmente entre los
procesos de adquisicion de conocimiento y e desempefio interno, distribucién de
conocimiento y desempefio externo, uso de conoci miento y desempefio interno y desempefio
externo y debido a indicador obtenido de p-valor = 0.00, se afirma que la gestion del

conocimiento se relaciona con el desempefio organizacional.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, desempefio organizacional, adquisicion de
conocimiento, distribucion de conocimiento, aplicacion de conocimiento



ABSTRACT

Due to the need of companies to achieve competitive advantage in a globalized market, the
intention is demonstrate the importance of knowledge management on organizational
performance; considering "knowledge" as an essential asset in the decision-making process
that contributes to the success of operations within the organization. Thus, the main
objective was to determine the relationship between knowledge management and the
perception of organizational performance in an Emblematic Educationa Institution of
Cajamarca, limiting knowledge management to the processes of acquisition, distribution and
use, derived from the knowledge management cycle; and, also establishing the internal and

external performance dimensions.

The research design was correlational, non-experimental and with a cross-sectional
approach. The Log Linear model was applied To determine which dimensions have agreater

relationship with each other, and the results were contrasted by the Chi Square.

The results of the research reflect that there is a relationship between Knowledge
Management and the Perception of Organizational Performance, mainly between the
processes of knowledge acquisition and internal performance, distribution of knowledge and
external performance, use of knowledge and internal performance and external performance.
Acording the indicator obtained from p-value = 0.00, it is stated that knowledge

management is rel ated to organizational performance.

Keywords: Knowledge management, organizational performance, knowledge acquisition,
knowledge distribution, knowledge application



CAPITULO I.INTRODUCCION

Uno de los aspectos fundamentales para las organizaciones es alcanzar un buen
desempefio organizacional, por 1o que su medicién y evaluacion resultan tareas de suma
importancia, tal como lo mencionan Pimentada-Gama y Martinez-Ruiz (2014); sin
embargo, apesar de existir diversas perspectivas que abordan su medicion, se puede asumir
que los elementos principales a considerar son: efectividad, eficiencia, relevancia y
viabilidad financiera, tal como lo proponen Lusthaus et a (2002). Frente a esta disyuntiva,
un factor complementario es el determinar la manera como la empresa puede alcanzar un

“buen” desempefio organizacional.

En este contexto, de acuerdo con lo manifestado por Paya y Debnath (2015), la
Gestion del conocimiento se concibe como un componente critico en € entorno
organizacional, que ayuda alas empresas a obtener ventagja competitivay, por ende, mejorar
su desempefio organizacional, convirtiéndose en una estrategia que permite identificar €
conocimiento clave dentro de una organizacion, tanto como el experto que posee ese

conocimiento.

Por su parte, Pérez-Zapata 'y Cortés-Ramirez (2009) aseguran que existe relacion
entre aprendizaje, conocimiento y competitividad, y que lagestion del conocimiento influye
directamente sobre la perspectiva del desemperio, este proceso involucra el disefiar normas
que regulen el desempefio individual, establecimiento de mecanismos que evidencie la
alineacion entre los intereses y las caracteristicas de la persona con |os de la organizacion.
Ciertamente, la gestion del conocimiento aborda el aprendizaje que se lleva a cabo tanto de
manera individual, como colaborativamente, y, su construccion, constituye un factor de
ventajacompetitiva que repercute en e desempefio organizacional, determinando asi € éxito

de laempresa.



En consecuencia, la presente investigacion tuvo como proposito analizar larelacion
gue existe entre la gestion del conocimiento y € desempefio organizacional, tomando como
unidad de andlisis una Institucion Educativa Emblematica de la ciudad de Cagjamarca. Para
ello, se analizaron las fases de adquisicion, distribucion y utilizacion, como procesos que
son parte delagestion del conocimiento, en relacion con el desempefio organizacional, luego
de lo cual se planted una propuesta de modelo de gestion del conocimiento para la

organizacion.

El trabajo se ha estructurado considerando |0s siguientes capitul os:

En e Capitulo | se presentan € planteamiento del problema, los objetivos y la
justificacion de lainvestigacion.

En & Capitulo 11 se presenta el marco tedrico, en el cual seincluyen tanto las teorias
que fundamentan la investigacion, asi como las investigaciones realizadas previamente que

son consideradas como antecedentes.

En e Capitulo Il se muestra la estrategia metodoldgica, para lo cua se ha
contemplado que lainvestigacion es béasicapor su finalidad, descriptiva correlacional por su

alcance, con disefio de control no experimental y transversal por su temporalidad.

En el Capitulo 1V se describe |a propuesta de modelo de gestion del conocimiento

propuesta parala Institucién en estudio.

En & capitulo V se presentan los resultados y discusion, mostrando por medio de
tablasy figuras € resultado del andlisis de datos y haciendo una discusion con |os respecto

alos resultados de | os antecedentes que fueron considerados.

Finalmente, en el Capitulo V1 se consideran la conclusiones y recomendaci ones.



1.1 Planteamiento del problema

Las organizaciones, alo largo de la historia, han trabajado por alcanzar €l éxito en el
mercado, enfocando todos sus esfuerzos a logro de laventaja competitiva como medio para
tal fin. En estetrayecto, se haidentificado laimportanciadelacomplementariedad que existe
entre losrecursos disponiblesy las actividades reali zadas por laorganizacion, con el objetivo
de demostrar un desempefio excepcional que los conviertaen referentes de su sector (L Opez-

Cabarcosy Oliveira-Monteiro, 2010).

Deigual forma, €l desempefio organizacional permite la evaluacion de las empresas
através deindicadores que determinan su nivel de respuestaen el mercado; en este contexto,
empresas publicasy privadas tienen lanecesidad de medir €l nivel delogro de sus objetivos
a corto, mediano y largo plazo; por un lado, las empresas privadas, se evallan,
principalmente, a través de indicadores financieros o de rentabilidad, mientras que las
empresas publicas utilizan indicadores de relevancia, efectividad, eficiencia y
sostenibilidad, en conjunto estos elementos permiten obtener la ventgja competitiva 'y €
logro del posicionamiento en el mercado o sector de desarrollo. Por ello, para determinar el
éxito de una organizacion se debe reconocer los indicadores que permitan medir su
desempefio, pues estos ayudaran a controlar € cumplimiento de los objetivos planificados.

(Rocchigiani & Herbel, 2013)

En efecto, |a préctica de modelos de gestion flexibles ha tenido mayor éxito en €
sector privado que en € publico, pues han permitido alinear |os procesos a la estrategia de
laempresa; frente a este escenario, dentro de las organi zaciones publicas, se han visibilizado
problemas de enfoques conceptuales y metodol gicos, ausencia de habilidades gerenciales
en los gerentes, falta de guias de trabajo para la solucién de problemas cotidianos,

inexistencia de politicas de control sobre los procedimientos y uso de recursos, en suma



“supremacia de modelos rigidos de gestion” que han limitado € desempefio de las

organizacionesy por ende su ventaja competitiva (Del-Castillo & Vargas, 2009).

En contraste, en las Ultimas décadas, 10s gobiernos del Pert han mostrado un interés
por “impulsar la descentralizacion y modernizacion del Estado” evidenciandose en la
delegacion de funciones y empoderamiento de los gobiernos locales, a través de su
“autonomia administrativa, financieray de gestion”, que pretende conciliar las dimensiones
de la estrategia y la estructura. Pues de esta manera, es mas factible que la estrategia gane
intensidad, provogue la aineacion de los procesos y visibilice los resultados de estos,
permitiendo evaluar €l desempefio de las areas, |0s gestores 'y, en definitiva, la organizacion

(Del-Castillo & Vargas, 2009).

Con respecto alaactual sociedad del conocimiento, se contempla que factores como
educacion, ciencia y tecnologia desempefian una funcion clave en la construccion de la
nacion; esto exige contar con personas altamente capacitadas que solucionen eficazmente
las situaciones probleméticas que se presenten dia a dia, tanto en e ambito personal, como
en el profesional y organizacional; por 10 que, la manera cdmo se gestione €l conocimiento
determinara su éxito o fracaso. Dicha capacidad es alcanzada a través de la educacion, asi
como por e conocimiento que se genere a partir de la experiencia; por €llo, individuos,
organizacionesy naciones estan forzados ainvertir en educacién para no quedar “relegados,
dependiente y marginados”. De este modo, la sociedad que anhele ocupar un sitial
preponderantey diferenciado en este entorno “dominado por el conocimiento” y que procure
“resolver sus contradicciones”, debera priorizar su sistema educativo como elemento
impulsor y factor de dinamismo generador de valor agregado y competitividad (Berna,

2010).



En efecto, es necesario considerar la gestion del conocimiento en las instituciones

educativas como uno de los medios para alcanzar €l desarrollo de la sociedad.

Desde esta perspectiva, € Ministerio de Educacion (MINEDU) es la institucion
encargada de regular la gestiéon de las Instituciones Educativas (I.E.), que a través de su
Unidad de Estadistica Educativa informa que en € afio 2018 se han identificado 89 052
servicios educativos que ofrecen un método de ensefianza presencial, en las modalidades de
educacion basica regular (EBR) para los niveles secundaria, primaria e inicial; con forma
educativa escolarizada; tanto en el ambito urbano, como rural; contemplando la gestion

publicadirecta, gestion publica privaday la gestién propiamente privada.

Por su parte, laregion Cajamarca posee un total de 6915 servicios educativos acargo
de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL), de los cuales 238 corresponden a
Instituciones Educativas Publicas (1.E.), de los niveles inicial, primaria y secundaria, en
modalidad presencial y formaescolarizada; siendo 39 las |.E. que se encuentran ubicadas en
el distrito de Cgjamarca, de las cuales solamente 2 tienen la denominacion de “emblemaético”

(Ministerio de Educacion, 2018).

Sin embargo, a pesar de que en Cajamarca existe una mejora en los resultados de
diferentes ratios referidos a educacion, tales como: personal docente y administrativo,
infraestructura y mobiliario, matriculas y recursos de cada institucion; aln son visibles

problemas que limitan el desempefio eficiente de las |.E. (Ministerio de Educacion, 2018).

Por ende, en la presente investigacion se realizd un diagnostico de la gestion del
conocimiento, en la que se identificO la existencia de los procesos de adquisicion,
distribucion y uso de conocimiento de manera no formalizada como tal, y, de laevaluacion
del desempefio organizacional, en la que se hallé una percepcion deficiente con respecto

principamente en la dimension justicia, en una |.E. Emblematica (I.E.E.) del distrito de



Caamarca, para luego establecer €l grado de asociacion entre ambas variables, con la
finalidad de demostrar que la gestion del conocimiento presenta una relacion significativa

con el desempefio organizacional.

De lo descrito anteriormente, se deduce la siguiente interrogante:
¢Quérelacion existe entrelagestion del conocimiento y lapercepcion del desempefio

organizacional, en una I nstitucién Educativa Emblemética de Cgjamarca, 2020 - 20217

Ademés de las interrogantes especificas:
¢Cuad eslasituacion enlague se encuentralagestion del conocimientoy el desempefio
organizacional de acuerdo con la perspectiva de los colaboradores que gercen € rol de
docentes - administrativos en unal.E.E. de Cgamarca?
¢QUé relacion existe entre la adquisicion del conocimiento y la percepcién del
desempefio organizacional de una Institucion Educativa Emblemética de Cagjamarca?
¢QUé relacion existe entre la distribucién del conocimiento y la percepcion del
desempefio organizacional de una Institucién Educativa Emblemética de Cajamarca?
¢Qué relacion existe entre la utilizacion del conocimiento y la percepcion del
desempefio organizacional de una Institucién Educativa Emblemética de Cajamarca?
¢Cudles son las dimensiones de la variable gestion del conocimiento que se
relacionan de manera directa con la variable desempefio organizacional en una Institucion
Educativa Emblemética de Cajamarca, luego de aplicar la herramienta estadistica?
¢En gqué medida se relaciona la gestion del conocimiento y la percepcion del
desempefio organizacional en una Institucién Educativa Emblematica de Cgjamarca, 2020 -
20217
¢De qué manera se puede formular una propuesta de modelo de gestién de

conocimiento parauna |.E.E. de Cgjamarca?



1.2 Objetivos

Objetivo General.
Determinar la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y la
percepcion del desempefio organizacional en unalnstitucion Educativa Emblemética

de Cgjamarca, 2020 - 2021.

Obj etivos Especificos.

Describir la situacion de la gestion del conocimiento y la percepcion del
desempefio organizacional, desde |a perspectiva de |os colaboradores que gjercen el
rol de docentes — administrativos en unal.E.E. de Cgjamarca, 2020-2021.

Establecer larelacion entre la adquisicion del conocimiento y la percepcion
del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cagjamarca, 2020-2021.

Establecer larelacion entre la distribucion del conocimiento y la percepcion
del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cagjamarca, 2020-2021.

Establecer la relacion entre la utilizacion del conocimiento y la percepcion
del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cagjamarca, 2020-2021.

Identificar, a través de la aplicacion del Log lineal, las dimensiones de la
variable gestion del conocimiento que se relacionan de maneradirectacon lavariable
desempefio organizacional en unal.E.E. de Cgjamarca, 2020-2021.

Correlacionar la gestion del conocimiento y la percepcion del desempefio
organizacional en unal.E.E. de Cgamarca, 2020-2021.

Formular la propuesta de Modelo de Gestion de Conocimiento para una

|.E.E. de Cgamarca, 2020-2021.



1.3 Justificacion

Justificacion Tedrica.

Por medio de la presente investigacion, se pretende aportar al conocimiento
existente sobre la gestion del conocimiento, como medio para acanzar un
desempefio organizacional adecuado que propicie € éxito de las organizaciones;
buscando que | os resultados se sistematicen como una propuesta que ayude a validar
conocimiento existente en €l area de gestion o que se incorpore como nuevo, a partir
de la determinacion de la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional dentro de unal.E.E.

Justificacion Préctica.

Lapresente investigacion, sejustificadesde el punto de vista practico, yaque
buscaresaltar laimportancia de gestionar el conocimiento dentro de lasinstituciones
educativas, que permita elevar su nivel del desempefio organizacional, con miras a
lograr la competitividad de |.E.E. dentro del sector educativo publico.

Justificacién M etodol 6gica.

La presente investigacion se justifica desde una per spectiva metodol gica,
pues seguira e rigor de la metodologia de investigacion cientifica, utilizando
técnicas e instrumentos sometidos a validez y confiabilidad, que podran servir como
antecedente para otros estudios, con variables similares, 0 aplicados a situaciones en
contextos diferentes del sistema educativo peruano.

1.4 Alcancesy limitaciones
Alcances

La investigacion tuvo como unidad de andlisis a una |I.E.E. de nivel

secundario, en la ciudad de Cajamarca.
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Limitaciones
La situacion de emergencia sanitaria que a nivel mundial ha golpeado a
distintos sectores empresariales, modificando las condiciones de vida de
todas las personas, obligsd atener en cuenta
Lapoca pericia en e mango de tecnologia por parte de |os encuestados.
Disponibilidad de tiempo paralarealizacion de lainvestigacion por parte de

|os colaboradores involucrados.

1.5 Hipdtesis

Hipotesis General

Existe una relacion directa entre la gestion el conocimiento y la percepcion
del desempefio organizacional de unal.E.E. delaciudad de Cgamarca, 2020 - 2021.
Hipotesis Especificas

Existe una relacion directa entre la adquisicion del conocimiento y la
percepcion del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cgamarca.

Existe una relacion directa entre la distribucion del conocimiento y la
percepcion del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cgamarca.

Existe una relacion directa entre la utilizacion del conocimiento y la
percepcion del desempefio organizacional en unal.E.E. de Cgamarca.

Existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la
percepcion del desempefio organizacional en una I nstitucion Educativa Emblemética

de Cgamarca, 2020 — 2021.
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CAPITULOII

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Lacu-Bringas (2017), en su tesis El incremento de la productividad organizacional
a través del uso de la gestion del conocimiento, presenta un andlisis de la gestiéon del
conocimiento en la productividad organizacional. La investigacion fue no experimental y
transversal, en la que se aplicaron encuestas a una poblacién de 50 PYME’s, y considera
gue la Gestion del Conocimiento cuenta con tres procesos que son: Creacion,
Almacenamiento y Transferencia de Conocimiento.Asimismo para este estudio la
productividad organizacional se mide en cuatro dimensiones. Cuota del mercado, calidad,
innovacion y satisfaccion dedl cliente. Sus principales conclusiones muestran que “existe
un aumento de productividad a través de la utilizacion de la gestion del conocimiento”,
ademas establece que “cuanto mas tiempo sea dedicado a la creacion, comparticion,
almacenar y transmitir conocimiento, mayores seran los resultados productivos”; tal como
se ha mencionado, la presente investigacion también pretende identificar la relaciéon que
existe entre las variables referidas a productividad y gestion del conocimiento, tal como lo
describe e autor referido. De acuedo con los resultados se concluye que la creacid de
conocimiento no influye de manera significatica en la productividad organziacional, los
valores obtenidos fueron (Coef. =0.179 y p=0.272).

Hanif et al. (2018) en su investigacion “The effect of knowledge management and
etrepreneurial orientation on organization performance”, que tuvo como objetivo
examinar e efecto de los procesos de la gestion del conocimiento sobre e desempefio
organizacional, consideran quelos principal es procesos de lagestion del conocimiento son:

a) la adquisicion de conocimiento, b) la distribucion del conocimiento y ) la aplicacion
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del conocimiento. Asimismo indican que la meor herramienta para medir el desempefio
es el Balance Scorecard. Los autores llegaron a la conclusion de que cada proceso de la
gestion del conocimiento tiene un efecto positivo sobre e desempefio organizaciona
obteniendo un valor R=0.816 en la relacion entre Adquisicion de Conocimiento y
Desempefio Organizacional, un valor R=0.745 en la relacion entre Distribucion de
Conocimiento y Desempefio Organizacional y un valor R=0.747 entre la Aplicacion de
Conocimiento y Desempefio Organizacional.

Padilla-Ornelas y Martinez-Serna (2018), en su investigacion “Gestion del
conocimiento y su influencia sobre e desempefio organizacional en las empresas de
Aguascalientes”, cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestion del conocimiento
en e desempefio organizacional, llego ala conclusiéon de que existe una relacion causal,
debido a coeficiente de determinacion (R2) cuyo valor fue de 0.323. Ademas, indican que
los “factores intangibles como el conocimiento son de suma importancia en el desempefio
organizacional”.

Hurtado-Pantos (2017), en su tesis doctoral “Gestion del conocimiento y €
desempefio organizacional en trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Moquegua,
20177, cuyo objetivo principal fue determinar larelacion entre lagestion del conocimiento
y el desemperio laboral, concluye que existe una “correlacion altamente significativa entre
las variables”, debido al valor del coeficiente obtenido el mismo que fue de 0.506. Sin
embargo, sostiene que los niveles de desempefio “adn no alcanzan su pleno potencial” en
gran parte de los trabajadores.

Coaquira-Tuco (2017), en su tesis “Modelo para la mgora del desempefio
organizacional a través de las préacticas de la gestion de la calidad, gestion del
conocimiento y liderazgo transformacional en la Universidad Peruana Union”, tuvo como

objetivo evaluar la validez de la propuesta del modelo tedrico que explica la mejora del

13



desempefio organizacional, concluyendo que “la variable clave del modelo estructural fue
la gestion de la calidad”, ademas determind que “las dimensiones creacion y transferencia
del conocimiento presentan un efecto en el desempefio organizacional”’; esto debido a que
existe una relacion positiva y directa de la gestion del conocimiento en el desempefio
organizacional con un valor del coeficiente estandarizado de 0.26. Igualmente, e autor
establece la existencia de diversas dimensiones que se relacionan con la gestion del
conocimiento y que a su vez influyen en la gestion administrativa dentro de la
organizacion, tal como se pretende con la gjecucion de la presente investigacion.

Igbal eta. (2019), en su investigacion “From knowledge management to
organizational performance”, cuyo objetivo principal fue probar larelacion directa entre
los procesos de lagestion del conocimientoy el desempefio organizacional, consideran que
los principal es procesos de gestion del conocimiento son: @) crear y adquirir conocimiento,
b) compartir o distribuir conocimiento y ¢) usar o aplicar e conocimiento. Por otro lado,
dado que la investigacion se desarrolla en universidades, para medir € desempefio
organizacional consideran los indicadores de: a) satisfaccion de cliente, b) desarrollo de
curriculum, c) responsabilidad, d) productividad de investigacion y d) ranking de
investigacion. Los autores llegaron ala conclusion de que existe unarelacion significante,
positivay directa entre la gestion del conocimiento y el desempefio organizacional con un
valor R=0.624 y un valor p=0.001.

Ahmed et a. (2015), en su investigacion “Impact of knowledge management
practices on organizational performance: an empirical study of banking sector in
Pakistan”, que tuvo como objetivo principal identificar el impacto de los procesos de la
gestion del conocimiento sobre el desempefio organizacional, llegaron a la conclusion de
gue existe una fuerte relacion positiva entre la gestion del conocimiento y el desempefio

organizaciona con un valor R=0.767. Asimismo consideran que los principales procesos
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de la gestion del conocimiento son: a) adquisicion del conocimiento, b) conversiéon del
conocimiento, c) aplicacion del conocimiento, y d) proteccion del conocimiento. Por otro
lado consideran que e desempefio organizacional se mide a través de: @) eficiencia
relacionada a dinero, b) eficiencia operacional y, c) productividad.

De lo expuesto se infiere que, la gestion del conocimiento representa mas que un
mero model o de gestidn para la organizacion, una herramienta estratégica que contribuye
en el logro de la ventaja competitiva, permitiendo € aprovechamiento del activo vital en

las empresas, € conocimiento.

2.2. Bases Teodricas

A travésdel tiempo se havisto laevolucion delasteorias administrativas que, desde
diversos enfoques, han tratado de mostrar los distintos factores que las organizaciones
requieren para un desarrollo efectivo. A continuacion, se presentan las teorias que

sustentan la investigacion propuesta.

Administracién Moder na.

En laevolucién de las teorias administrativas, se han presentado distintos enfoques
gue han contemplado un objeto de estudio especifico preponderado como elemento
estratégico para el éxito de las organizaciones; sin embargo, las limitaciones identificadas
en un enfoque generaron la aparicion de una nuevateoria. (Torres-Hernandez, 2014)

En efecto, la teoria clasica permitio la sistematizacion de los conocimientos y
experiencias generados en fabricas y talleres, con lo que trat6 de solucionar problemas de
ineficiencia; sin embargo, su enfoque priorizando €l trabgjo y posteriormente la estructura,
no fueron efectivo pues a pesar de lograr la eficiencia operativa descuidaron elementos
como €l espacio detrabagjo y alin méasimportante, € recurso humano. Esto ocasiond que, a

partir del constante ausentismo y rotacion del personal descontento, emergieran nuevas
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ineficiencias, que aunadas a la crisis de la década de los 20, produjeron € fracaso de
muchas empresas. (Torres-Hernandez, 2014)

Es asi que, surge la Teoria del comportamiento, como resultado de la psicologia
industrial y la escuela de relaciones humanas, abordando aspectos como la vision e
impulsos que motivan a hombre a cumplimiento de sus metas, determinan su estilo de
direccion, orientan su toma de decisiones y 1o conducen hacia su desarrollo personal y
dentro de su organi zaciOn; estateoriaofrece un enfoque que incluye politicas de ensefianza
e instruccion para los trabajadores, produccion con mayor eficiencia a través de un
ambiente favorable y armonioso. (Torres-Hernandez, 2014)

En efecto, €l desempefio organizacional que se abordara en la investigacion se
fundamenta en la teoria del comportamiento, pues considera que la organizacion para el
cumplimiento Optimo de sus objetivos requiere de la participacion activa de sus miembros
(capital intelectual), que se adaptan y cambian de acuerdo a las necesidades del entorno,
en un contexto donde prevalece la confianza, € didogo y entendimiento entre individuo,

organizacion y entorno.

Teoria Del Conocimiento.

Tal como lo presenta Tomasini-Bassols (2001), en diversos escritos de manera
sistemadtica, la teoria del conocimiento es una de las ramas originarias de la “filosofia”,
siendo Platén uno delosfilosofos queinicid su estudio, Sefundaapartir dela Gnoseol ogia,
pues tal como lo manifiesta Villalobos-Andrade (2003), “La Gnoseologia estudia €
fundamento y validez objetiva del pensamiento, razonamiento y las relaciones de ésta con
sus objetos de estudio”.

En efecto, un aspecto fundamental de la gnoseologia es e estudio de la

manifestacion del conocimiento como unarelacion entre Sujeto, Objeto, Acto de Conocer
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y el Conocimiento en si, de aqui se puede afirmar que “en el plano del conocimiento, la
verdadera realidad es la relacion entre sujeto y objeto”. (Villalobos-Andrade, 2003)

Esasi que, en un sentido amplio, se puede mencionar quelateoriadel conocimiento
abarca aspectos fundamentales como: El origen del conocimiento, precisando que la
experiencia es e principa factor que lo gestay surge a través de los sentidos; la razon,
entendida como la inteligencia o entendimiento, que permite demostrar la verdad; vy, la
gnoseologia, que permite hacer una clasificacion del conocimiento, contemplando
principamente e conocimiento sensible, [lamado también conocimiento empirico, y €
conocimiento conceptual, que tiene su origen en larazon. (Villalobos-Andrade, 2003).

En este contexto, y, teniendo en cuenta que tanto e conocimiento como €
aprendizaje son considerados factores clave dentro de las organizaciones, resulta muy
importante realizar estudios que ayuden a identificar el rol que cumplen en las
organizaciones; a respecto, lagestion del conocimiento esun proceso que permite analizar
desde €l tipo de conocimiento que se utiliza, hastasu interaccion tanto con | os sujetos como

con su entorno. (Ordoriez-de-Pablos, 2001)

TeoriaDel Aprendizaje.

La perspectiva de la cognicion tradicional sitia como elemento fundamental al
contenido, a individuo o a entorno, de manera individual; sin embargo, las debilidades
gue estas teorias presentaban promueven la aparicion de nuevos enfoques gque son
formulados como consecuencia de “las comunicaciones, tecnologia y la neurociencia”.
(Schunk, 2001)

Es asi, que la teoria del aprendizaje cooperativo propone que los individuos se
ayuden paralograr su aprendizaje, obteniéndose muchas ventajas en |os equipos de trabajo
gue aplican estas técnicas para que todos |os integrantes de un grupo alcancen sus logros.

(Slavin, 1999)
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De estaforma, lateoria del procesamiento de la informacion pretende explicar el
proceso cognitivo enfatizando la atencion que €l individuo pone alos eventos que ocurren
en e ambiente, luego de lo cual codificalainformacion obtenida que debe ser aprendida,
la relaciona con los conocimientos que tiene en la memoria y determina € nuevo
conocimiento que almacenara, parasu posterior recuperacion, en lamedidaquelo necesite.
Los elementos involucrados son memoria, percepcion visual y auditiva, desarrollo
cognitivo e inteligencia artificial. Todo esto basado en los siguientes principios “Los seres
humanos son procesadores de informacion; la mente es un sistema que procesa
informacion; la cognicion es una serie de procesos mentales, € aprendizaje es la
adquisicion de representaciones mentales”. (Schunk, 2001)

En consecuencia, la presente investigacion considera como un factor determinante
el proceso de aprendizaje que se haya generado en |las organizaciones, que constituye un
aspecto propio de la gestion del conocimiento; entendiéndose que no solo se trata de un
proceso de tratamiento de la informacion, sino de una secuencia estructurada de acciones

gue permiten lamejora de habilidades y conocimientos del individuo.

2.3. Bases Conceptuales

Conocimiento.

Definiciones.

Buscar € significado de conocimiento es un trabgo bastante complicado
puesto que existen diferentes definiciones, las mismas que estan en funcion a la
perspectiva de cada autor. Pero podemos considerar que: “conocimiento es una
capacidad humana, basada en la experiencia, que tiene como fin transformar la

informacidn en decisiones y acciones concretas”. (Santillan-de-la-Pefia, 2010)
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El racionalismo y e empirismo son las principales corrientes filosoficas
occidentales que tratan de entender € verdadero sentido del conocimiento. De esta
manera para el racionalismo e conocimiento es un proceso mental que se obtiene por
métodos deductivos, mientras que paralos empiristas e conocimiento es e resultado
de un proceso basado en la experiencia sensorial obtenido por métodos inductivos.

(Arbonies, 2006)

Asimismo, segin mencionan Andreuy Baiget, (2016), sinimportar €l enfoque
y definiciones que se le dé a término Conocimiento, éste tiene tres caracteristicas

principales que son:

a) El conocimiento es personal, es decir se originay reside en las personas,
b) Seutiliza sin que se consuma, es decir es un bien que no setermina, y
c) Sirvede guiaparalaaccion de las personas, es decir permite tomar

decisiones de qué hacer en todo momento.
Tipos de Conocimiento.

Segun la disciplina o aplicacion podemos clasificar le conocimiento de

diferentes formas.

De esta manera para Nonaka y Takeuchi (1999), el conocimiento puede ser
tacito o explicito, respecto a conocimiento técito indican que éste tiene una fuerte
connotacion mental, basada en creencia y en la experiencia, atamente persona y
dificil de formalizar. Por otro lado, € conocimiento explicito o "codificado" es aquel

gue puede trasmitirse utilizando € lenguaje formal y sistematico.

Por otro lado, € conocimiento puede ser individual, pero este conocimiento
persona se puede convertir en conocimiento organizacional que le genera vaor y

ventaja competitiva (Nonaka, 1991).
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Gestion del Conocimiento.

Actualmente e conocimiento es considerado como un activo intangible de
suma importancia, de hecho, en la economia actual los principales activos son los
conocimientos, know — how, disefio e innovacién; es por esto por |0 que las empresas
consideran a conocimiento como un recurso estratégico. Es por esto, que gestionar
este recurso se ha convertido en una necesidad para las organizaciones y se deben
buscar medios que permitan desarrollar tan importante actividad (Cegarra-Navarro y

Martinez-Martinez, 2017).

La Gestién del Conocimiento es unadisciplina que haido evolucionando en €l
tiempo y aungue alin no exista un consenso con respecto a su definicion s podemos
asegurar que su objetivo principal es € de dar una guia de actuacion que las
organizaciones deben seguir para alcanzar una administracion eficiente y eficaz

(Benavides-Véasco y Quintana-Garcia, 2003).

Para la presente investigacion se considera que la Gestion del Conocimiento
se refiere a proceso sistémico para adquirir, organizar y comunicar tanto
conocimiento tacito como explicito de los empleados para que otros puedan hacer

uso de @ y ser mas eficacesy productivos en su trabgjo (Alavi y Leidner, 1999).

Por otro lado, se puede establecer que el objetivo principa de la Gestion del
Conocimiento es mejorar la capacidad de la resolucion de problemas (Andreu y

Baiget, 2016).

Ciclo de Vida del Conocimiento.

Para poder implementar la Gestion del conocimiento en una organizacion se
deben considerar las etapas, fases 0 procesos que cumple el conocimiento. Es asi, que

se pueden diferenciar a menos cinco etapas que ayudan a trabgar con €
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conocimiento, de acuerdo con lapropuestadel Gartner Group: @) Crear Conocimiento,
b) Adquirir Conocimiento, ¢) Almacenar Conocimiento, d) Distribuir Conocimiento

y, €) Aplicar el conocimiento (Valhondo, 2010).

Desempefio Organizacional.

El andlisis organizacional es un diagnéstico que ayuda entender mejor €
desempefio de una organizacion (Rocchigiani y Herbel, 2013); pero, si bien existen
diversos medios para medir €l desempefio organizacional, alin no hay consenso en lo

gue serefiere alos criterios amedir (Lusthaus et al., 2002).

De acuerdo con mismo autor, € desarrollo organizacional aborda el

desempefio en cuatro niveles:

El empleado individual (evaluacion del desempefio)
El equipo o grupo pequerio (desempefio de equipo)
El programa (desempefio programético)

L a organizacion (desempefio organizacional)

Actualmente la medicién y evaluacion del desempefio o performance es una
tarea de sumaimportancia en las organizaciones (Pimenta-da-Gamay Martinez-Ruiz,

2014).

Dimensiones del desempefio organizacional.

Si bien existen diversas maneras de entender el desemperfio, existen unidades
de medida convencionales que permiten orientar la medicion del desempefio, pero
estas dependen de manera directa de cada interesado; es decir, que cada grupo de
interesados puede tener su propio concepto de lo que significa “buen” desempefio

(Lusthaus et al., 2002).
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2.4.

De acuerdo con Popovich, citado en Kim (2004), una organizacion de ato
desempefio es aquella que logra producir bienesy servicios de alta calidad con pocos
recursos; pero, en unaorganizacion publicaesdificil de medir. De acuerdo con Brewer
y Selden, (2000), la medicion del desempefio organizacional se puede basar en la

percepcion de los miembros de |a organizacion.

Medicion del desempefio organizacional.

Para la presente investigacion se considera que € desempefio organizacional
en el sector publico se divide en desempefio interno y externo, considerando las

dimensiones de eficiencia, efectividad y justicia (Kim, 2004).

Definiciones Basicas

Gestion del conocimiento: Poner a disposicion del conjunto de miembros de una
institucion, de un modo practico, ordenado y eficaz, ademas de los conocimientos
explicitados, latotalidad de |os conocimientos particul ares, esto es, |os conocimientos
tacitos, de cada uno de los miembros de dichainstitucion, para que sean Utiles para el
mas inteligente y meor funcionamiento de la misma, permitiendo su maximo

desarrollo y crecimiento (Del-Moral et a., 2008).

Desempefio organizacional: “Cumplimiento de los mandatos asociados a su mision,

sus objetivos 0 sus metas” (Lusthaus et al., 2002).

Modelos de gestion del conocimiento: Perspectivas desde las que se aborda €l
desarrollo y estudio de la gestion del conocimiento en las organizaciones (Rodriguez-

GoOmez, 2006).
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Conocimiento tacito: “Conocimiento que permanece en un nivel "inconsciente”, se
encuentra desarticulado y 1o implementamos y gecutamos de una manera mecanica

sin darnos cuenta de su contenido” (Belly, 2015).

Conocimiento explicito: “Es el conocimiento que sabemos que tenemos y somos
plenamente conscientes cuando |o gecutamos, es e maés facil de compartir con los
demés ya que se encuentra estructurado y muchas veces esquematizado parafacilitar

su difusion” (Belly, 2015).

Conocimiento individual: “Construccién humana que esta en la mente y es propia
del individuo, que hace referencia tanto al conocimiento tacito como explicito”

(Henao-Calad et dl., 2016).

Conocimiento grupal: Conocimiento construido apartir de unaexperienciacolectiva,
através de la “comunicacion, reflexion coordinada, €l pensamiento, la planificacion,
las decisiones y la accion tomadas en las distintas instancias de la organizacion, que
formulan y resuelven problemas de importancia para la unidad social, ya sean

comunidades, redes o equipos” (Henao-Caad et al., 2016).

Conocimiento organizacional:

“Capacidad que tienen los miembros de la organizacion para establecer
distinciones en el proceso de llevar a cabo su trabagjo, en contextos concretos,
mediante la promulgacién de conjuntos de generaciones cuya aplicacion
depende de entendimientos colectivos histéricamente involucrados. Este
conocimiento a menudo se incrusta en la organizacion no solo en documentos o
repositorios, sino también en rutinas, procesos, practicas y normas. Puede ser

entendido como €& conjunto de acuerdos colectivos integrados en la
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organizacion, que permite pensar y actuar con sus recursos de una manera
distintiva en e mundo, de acuerdo con ello se evidencia que € conocimiento
organizacional puede ser tanto tacito como explicito” (Henao-Calad et d.,

2016).
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Tablal

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension  Descriptor Instrumento
V.1 Se refiere a proceso sistémico para adquirir, Modelo que establece de Adquisicion  Fuentes del conocimiento Cuestionario
Gestion del distribuir tanto conocimiento técito como explicito maneraformal el ciclo devida Forma de adquisicion del
Conocimiento delos empleados para que otros puedan hacer usode  del conocimiento dentro de la conocimiento
él (Alavi y Leidner, 1999). I.E. abarcando adquisicion, Distribucion Medios parael almacenamiento Cuestionario
distribucién y utilizaciéon del del conocimiento
conocimiento. Procedimientos parala
distribucion del conocimiento
Utilizacion ~ Procedimientos de uso del Cuestionario
conocimiento
V.2. “El concepto de desempefio organizacional se Logro de los objetivos Desempefio Eficiencialnterna Cuestionario
Percepcion del refiereas alaagencialevabienen relevantes de la Ingtitucion, a  Interno Efectividad Interna
Desempefio desempefiar las funciones administrativas y través de las perspectivas de Justicia Interna
Organizacional operativas de conformidad con la mision y s la desempefio interno y externo
agenciareamente produce las accionesy resultados contemplando las Desempefio  Eficiencia Externa Cuestionario
Externo Efectividad Externa

de conformidad con la mison o e mandato

institucional. Considerando como dimensiones €

desempefio interno y externo con los valores de

eficiencia, efectividad y justicia” (Kim, 2004).

caracteristicas de eficiencia,
efectividad y justicia.

Justicia Externa
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CAPITULO 11

ESTRATEGIASMETODOLOGICAS

3.1. Meétodo deinvestigacion

La presente investigacion se desarroll6 considerando la aplicacion del método
hipotético deductivo, que de acuerdo con Vieytes (2004), inicia con € planteamiento del
problema y la propuesta de hipotesis, entendiéndose que €l problema surge a partir de la
revision sisteméticadel avance del conocimiento en un determinado momento. Por otro lado,
la hipétesis es larespuesta a problema que € investigador propone y que se corroborara o
refutard segun e cumplimiento de ciertas consecuencias observacionales; es decir, una

consecuencia observaciona necesariamente se cumplira s lahipotesis es verdadera.

Figural

Representacion Esquemética del Ciclo de Investigacion

Mutodo de
Tnvestigacion

Nota. Esta figura muestra el ciclo que se seguira para €l desarrollo del
presente trabajo de investigacion, ha sido elaborada por lo autores y
adaptada de Vieytes (2004). 26



El proceso del método hipotético deductivo puede describirse como la formulacion
de la hipdtesis principal, para luego, por medio de la deduccion logica, establecer las
consecuencias observacionales que permitiran la contrastacion de la hipétesis formulada, a
través de la propuesta de un disefio, tal como se muestraen la Figura 1.

3.2. Tipologiadelainvestigacion

Laeleccion o seleccion del tipo deinvestigacion depende, en alto grado, del objetivo
del estudio del problema de investigacion y de las hipétesis que se formulen en el trabgjo
que sevaaredizar (Bernal, 2010).

Por ello, segun su finalidad, la investigacion es basica; pues como |o menciona
Vieytes (2004), tiene su fundamento en otrasinvestigacionesy pretendera “conocer, explicar
y comprender” los fendmenos derivados de la gestion del conocimiento sobre el desempefio
organizacional.

Seguin su acance, lainvestigacion se clasifica como descriptiva correlaciona y de
caracter propositivo, ya que, como lo indica la misma autora, cada una de |as variables que
interesan a investigador sera medida de manera independiente, para luego establecer, a
través de un indice numérico, denominado indice de correlacion, larelacion que existe entre

ambas. Tal como se puede apreciar en la siguiente Figura:

Figura2

Disefio de Investigacion

OFE < CR

“a Os
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Donde:

OE: Objeto de estudio
Ox: Modelo de Gestion del conocimiento
Oy: Desempefio organizacional
CR: Coeficiente relacional
Seguin su disefio es no experimental, ya que los datos seran recogidos en ambientes
naturales donde se presenta el problema, utilizandose muestras representativas de la
pobl acion que se pretende estudiar, que otorguen validez alos resultados obtenidos (Vieytes,
2004).
Segun la temporaidad, la investigacion se clasifica como transversal, pues

considerando un tiempo Unico, se recogeran los datos luego de la aplicacion del instrumento

elegido, para su posterior procesamiento y presentacion de resultados (Vieytes, 2004).

3.3.  Unidad de Andlisis
Para fines de la investigacion se considerd la unidad de andlisis €l nivel secundario

de laInstitucion Educativa Embleméatica Santa Teresita.

34. GrupodeEstudio

El grupo de estudio esta conformado por 60 docentes del nivel secundario

Criteriosde Inclusion.
Docentes del nivel secundario nombrados o contratados que se encontraban
laborando en el afio académico 2020.

Criterios de exclusion.

Docentes que no llenaron correctamente | os instrumentos.
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3.5. Teécnicaselnstrumentos derecoleccion de datos

Se elaboré un instrumento validado para medir los procesos de la gestion del
conocimientoy un instrumento paramedir el desempefio organizacional. Partiendo paraello,
de unarevision de literatura, que permitié obtener tanto la definicion conceptual, como las
dimensiones consideradas para poder medir las dos variables. Seguidamente, se explicaran

los aspectos metodol 6gicos parala construccion y validacion del instrumento:

En primer lugar, se elaboraron los instrumentos a partir de la adecuacion de otros
utilizados en diferentes investigaciones. Parala consideracion de cadareactivo serealizo la
revision tedrica, la misma que ayudd a determinar las dimensiones a ser consideradas de
acuerdo con las propuestas de otros autores y a contexto en e que se aplicardn los

i nstrumentos.

Para la variable Gestion del conocimiento se utilizo la propuesta de Mul Encalada
et a. (2013), haciendo una adecuacion en los items para medir las dimensiones adquisicion,
comparticion y utilizacion de conocimiento. Para la variable Desempefio organizacional se
utilizo la propuesta de Kim (2004), quien propone la medicion del desempefio interno y

externo bajo los criterios de eficiencia, efectividad y justicia.

Paraambas variables se propone utilizar unaescalacomo instrumento de recol eccion

de datos, ya que este es el mas adecuado para medir opiniones (Supo, 2013).

Una vez formulados los items, y teniendo los instrumentos disefiados, fueron
sometidos a validacion por parte de expertos, un experto en metodol ogia de investigacion y
un experto en e tema de gestion del conocimiento, esto permitié reducir los items de un

total propuesto de 42 items a 32 items.
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Seguidamente, se realizé un andlisis para establecer la validez de constructo (Supo,
2013), paraestafase sellevd acabo e andisisfactorial confirmatorio por medio del modelo
de méaxima verisimilitud, para luego elaborar el modelo de ecuaciones estructurales,
validando los items que muestran mayor carga factorial sobre las variables en estudio. Para
determinar lapertinenciadel andlisisfactoria se realizaron las pruebas KMO 'y la prueba de
esfericidad de Barlett obteni éndose resultados que indican que |os datos son adecuados para

aplicar € analisis factorial segln se muestraen latabla 2.

Tabla2

Pruebas KMO y esfereicidad de Barlett

_ Prueba de esfericidad de
Variable Prueba KMO
Barlett
Gestion del Conocimiento ,820 ,000
Desempefio Organizaciona ,861 ,000

Luego de redlizar e guste de bondad en e modelo de Andisis Factoria
Confirmatorio,
se obtuvo la siguiente propuesta, con |os resultados que se muestran en las Tabla3y 4.
Tabla 3
[ ndices de ajustes esperados para un modelo de andlisis factorial confirmatorio parala

variable Gestion del conocimiento

indice de ajuste Valor Valor
Esperado Obtenido
Discrepancia entre X2 y grados de libertad <5 1,098
(CMIN/DF)
Indice de Bondad de Ajuste (GFI) 0,90-1 0,88
Indice de Ajuste Ponderado (AGFI) 0,90-1 0,79
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Indice residual delaraiz cuadrada media (RMR) Cercano a0 0,04

Error cuadrético media de aproximacion (RMSEA) < 0,05/ 0,08 0,05
Indice de gjuste comparativo (CFl) 0,90-1 0,98
Indice de gjuste normalizado (NFI) 0,90-1 0,83
Indice no normalizado (TLI) 0,90-1 0,97

Asimismo, en & modelo de andlisisfactorial confirmatorio se puede verificar quelas
cargas factoriales tanto de los items, como de las variables enddgenas, tienen valores altos
(mayores a 0,30), estos coeficientes representan e grado de relacién entre el constructo con

sus respectivos indicadores.

Figura3

Modelo de Andlisis Factorial Confirmatorio para la variable Gestién del conocimiento
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Tabla4
indices de ajustes esperados para un modelo de analisis factorial confirmatorio parala
variable Desempefio organizacional

indice de ajuste Valor Esperado  Valor Obtenido
Discrepancia entre X2y grados de libertad (CMIN/DF) <5 1,72
Indice de Bondad de Ajuste (GFI) 0,90-1 0,88
Indice de Ajuste Ponderado (AGFI) 0,90-1 0,76
Indiceresidua delaraiz cuadrada media (RMR) Cercano a0 0,05
Error cuadrético media de aproximacion (RMSEA) <0,05/0,08 0,13
Indice de gjuste comparativo (CFl) 0,90-1 0,94
Indice de gjuste normalizado (NFI) 0,90-1 0,88
Indice no normalizado (TLI) 0,90-1 0,91

Asimismo, en & modelo de andlisisfactorial confirmatorio se puede verificar quelas
cargas factoriales tanto de los items, como de las variables endégenas, tienen valores altos
(mayores a 0,30), estos coeficientes representan e grado de relacion entre el constructo con
sus respectivos indicadores.

Figura4
Modelo de la Ecuacion Estructural para la variable Desempefio Organizacional
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Finalmente, los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto para luego
realizar €l andlisis de confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach, obteniéndose los
siguientes resultados:

Tabla5s
Confiabilidad estadistica con Alfa de Cronbach Variable Gestion del conocimiento

Escaa Alfade N de
Cronbach elementos
Gestién del conocimiento 92 10

Tabla6
Confiabilidad estadistica con Alfa de Cronbach Variable Desempefio organizacional
Escala Alfade N de
Cronbach elementos
Desempefio organizacional ,92 08

3.6. Teécnicasde procesamientoy analisisde datos:

Para el procesamiento de datos se empled |a estadistica descriptiva que permitio por
medio de la presentacion de tablas mostrar €l andlisis efectuado alas variables consideradas
dentro de la investigacion, se hizo uso principalmente del andlisis de distribucion de
frecuencias por cada item medido, y a ser variables cuditativas, € Unico estadistico
representativo es la moda.

Conviene subrayar que, debido a que la investigacion contempla variables
cualitativas, no es necesario realizar un anaisis de normalidad.

Asimismo, lacontrastacion delahipotesisseredizé atravésdel AndlisisLog-Lineal,
herramienta estadistica que permite determinar el grado de correlacion entre variables
categoricas (Kerlinger y Lee, 2002).

Para efectuar €l andlisis de datos tanto descriptivo como inferencial, se utilizé €

paguete estadistico Statistical Package for Socia Sciences (SPSS).
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3.7.  Aspectos éticos

El 3° articulo de la Ley sobre Derechos de Autor, indica que la proteccion del
derecho de autor recae sobre todas las obras del ingenio, en e ambito literario o artistico,
cualquiera que sea su género, forma de expresion, mérito o finalidad. (Congreso de la
Republicadel Perd, 1996). Por ende, e presente trabajo tuvo en consideracion la proteccion
delosderechosde autor, por ello secitaron y referenciado bajo el estilo APA, todas|as obras
consultadas.

De igua forma, se respetd la integridad y confidencialidad de la informacion
obtenida de los involucrados, asi como su decision de compartir €l conocimiento que cada
uno de ellos haya generado; evitando el plagio en cualquiera de sus expresiones. Paratal fin,
se solicitd e consentimiento de |os partici pantes através del instrumento elaborado.

En relacion con la confidenciaidad, se respetd el anonimato de las respuestas que
losinvolucrados brindaron como parte de lainvestigacion, manteniendo la privacidad de sus
opiniones.

Ademas, es necesario resaltar, que lainvestigacion no se contrapone aningun codigo
deontol6gico de los colegios profesionales a los que pertenecen los involucrados en la

presente investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOSY DISCUSION

Una vez aplicados los instrumentos validados, se procedié con la recopilacion de
datos, los mismos que fueron estructurados utilizando una hoja de célculo, luego delo cua
se codificaron las respuestas registradas por cada participante, utilizandose para ello una
denominacidn tanto para cada pregunta como para cada item, desde el 1 hastael 18; deigua
forma, se colocd el valor marcado por cada participante en unaescalade 1 a5, tal como se
muestraen la Figura .

Figura5
Cadificacién de datos recopilados
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Para el procesamiento de datos se utilizo |a estadistica descriptiva que permitio, por
medio de la presentacion de tablas, mostrar € andlisis efectuado alas variables consideradas

dentro de la investigacion, en este procedimiento se utilizd del andlisis de distribucién de
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frecuencias por cada item medido, y a ser variables cuditativas, € Unico estadistico
representativo aplicable fue la moda.

Conviene subrayar que, debido a que la investigacion contempla variables
cualitativas, no fue necesario realizar un anaisis de normalidad.

A continuacion, se presentan las tablas de frecuencias o histogramas que muestran

los resultados de cada item medido como parte de |a estadistica de descriptiva.

4.1. Resultadosde calculo defrecuencias segun indicadores delasvariables

4.1.1. Gestion de conocimiento seglin percepcion de los colaboradores dela | .E.E.
quedesarrollan labor docentey funcién administrativa
Tabla7

Distribucion de la frecuencia para la variable gestion del conocimiento

Porcentgje
Deficiente 16,7
Regular 58,3
Eficiente 25,0
Tota 100,0

Latabla 7, muestralafrecuenciaparalavariable gestion del conocimiento, enlaque
25% de docentes encuestados percibe que existe una gestion del conocimiento eficiente,
mientras que un 58,3 % percibe que existe una gestion del conocimiento regular, lo que se
interpreta como una ausencia de politicas y précticas de la gestion del conocimiento
formalizadas en la Institucion gue conllevan a concebir que € conocimiento no es

aprovechado en e desarrollo de las actividades propias de lalabor docente.
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A. Adquisicion del conocimiento:

Tabla8

Distribucion de la frecuencia para la dimension adquisicion del conocimiento

Frecuencia Porcentgje
Deficiente 9 18,8
Regular 25 52,1
Eficiente 14 29,2
Tota 48 100,0

Los resultados de la frecuencia para la dimension de adquisicion del

conocimiento muestran que solo 29.2% de docentes encuestados percibe que existen

précticas implantadas que coadyuvan a la adquisicién del conocimiento con €l

propdsito de lograr un desempefio eficiente en la Institucion, logrando incrementar

conocimiento para un mejor cumplimiento de tareas académicas y administrativas

encomendadas;, mientras que € 52.1% indica que las précticas y actividades no

contribuyen de manera significativaal incremento del activo del conocimiento en el

personal docente.

Fuentes del conocimiento
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Tabla9
Frecuencia de docentes y personal directivo de la Institucion que participan de
manera habitual en cursos impartidos por instancias gubernamentalesy no

gubernamentales

Frecuencia Por centaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 1 2,1
Neutral 2 4.2
De acuerdo 12 25,0
Totalmente de acuerdo 32 66,7
Totd 48 100,0

La tabla 9, evidencia que & 66.7% de docentes encuestados participan
habitualmente en cursos impartidos por diversas instancias, entendiéndose que esta
préacticas contribuyen a la adquisicién de conocimiento personal y organizacional,
esto sucede por € interés de cada trabajador que deseaincrementar su conocimiento
y especializacion para un mejor resultado lalabor que se le ha encargado, todo esto

influyente sobre el desempefio organizacional.
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ii.  Formasdeadquisicion del conocimiento

Tabla 10
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto al didlogo creativo e

intercambio de ideas establecido como una préctica en todos los niveles de la

Institucién
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4,2
En desacuerdo 0 0

Neutral 2 4,2

De acuerdo 18 37,5

Totalmente de acuerdo 26 54,2
Tota 48 100,0

En cuanto alafrecuenciade lapercepcion delos docentes, respecto a didogo
creativo e intercambio de ideas, se observa que e 54.2% de docentes encuestados
perciben esta practica como habitual e implantada en todos los niveles de la
organizacion. Con ello, se produce tanto la difuson como la adquisicion de
conocimiento; por un lado, €l conocimiento es transmitido por quienes lideran los
conversatorios, que son denominados los expertos en determinada materia, quienes
comparten sus experiencias que han logrado dar solucion a los problemas que se
hayan podido presentar; por otro lado, laadquisicion se produce por |os participantes,
quienes a escuchar e interactuar en estos diadlogos y conversatorios adquieren
conocimiento que luego ponen en practica paradar solucion aproblemas que puedan
surgir en el desarrollo de sus actividades, ampliando su experiencia para mejorar su

desempefio, tanto individual como organizacional.

39



Tabla 11
Frecuencia de la percepcion de docentes con respecto a la preocupacion de la
Institucion por organizar actividades de entrenamiento formal liderado por

personal experto.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 3 6,3
Neutra 1 2,1
De acuerdo 22 45,8
Totalmente de acuerdo 21 43,8
Total 48 100,0

En latabla 11, se distingue que & 43.8% y 45,8% de docentes encuestados
perciben que existe preocupacion por parte de la Institucién para organizar
actividades de entrenamiento formal, teniendo como facilitadores a los expertos de
la misma, aprovechando asi e conocimiento tacito que poseen, que posteriormente
es convertido en conocimiento explicito y difundido entre sus integrantes; de igual
forma, el conocimiento explicito es aprehendido por los participantes quienes lo
utilizan en lamejorade su expertisy que repercute en el desemperio tanto individual

como organizacional .

40



Tabla 12
Frecuencia de la percepcion de docentes con respecto al interés de la Institucion
por organizar conferencias o cursos de capacitacion en los que se compartan

conocimientos e ideas

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 42
En desacuerdo 0 0
Neutral 1 2,1
De acuerdo 20 41,7
Totalmente de acuerdo 25 52,1
Totd 48 100,0

Latabla 12 presentael resultado delafrecuenciadelapercepcion de docentes
con respecto a interés de la Institucion por organizar conferencias o cursos de
capacitacion en los que se compartan conocimientos e ideas, destacando que €l
52.1% y 41,7% de docentes encuestados admiten que existe interés por parte de la
Institucion para organizar eventos que se convierten en espacio de comparticion de
conocimientos e intercambio de ideas; esto reflgja la preocupacion de la Institucion
por aprovechar e conocimiento y distribuirlo haciatodos sus colaboradores, quienes
lo adquieren para e perfeccionamiento de sus habilidades y aprehension de
experiencias que permitiran solucionar problemas en cumplimiento de sus labores,
incrementando asi su conocimiento individual que repercutira en el desempefio

organizacional.
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B. Distribucion del conocimiento:

Tabla 13

Distribucion de la frecuencia para la dimension distribucién del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 12,5
Regular 29 60,4
Eficiente 13 27,1
Total 48 100,0

Por su parte, la distribucion de frecuencia parala dimension distribucion del
conocimiento destaca que solo € 27.1% de docentes encuestados aprecia que la
distribucién del conocimiento es eficiente en la Institucion, o que permite presumir
gue € conocimiento es un activo que aln no se comparte en la magnitud adecuada,
encontrandose todavia en poder de los expertos del conocimiento, lo que requiere
atencion afin de propiciar la dindmica de la gestion del conocimiento.

i. Mediosdedistribucion del conocimiento

Tabla 14
Frecuencia de la percepcion de docentes con respecto al uso de tecnologias de
informacién y comunicacion (intranet, foro, videoconferencias, etc.) para la

comparticion de sus experiencias

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 0 0
Neutral 1 2,1
De acuerdo 16 33,3
Totamente de acuerdo 30 62,5
Total 48 100,0
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La frecuencia sobre la percepcion de docentes con respecto al uso de
tecnologias de informacién y comunicacion expone que € 62.5% de docentes
encuestados consideran gque en la Institucion se utilizan tecnologias de informacion
y comunicacion (TIC) como medios parala comparticion de experiencias; en efecto,
el actual contexto vivido por la emergencia sanitaria obliga a uso permanente de
TIC, através de las cua es seimparten | as sesiones de clase para los estudiantes y se
[levan acabo las reuniones de coordinacion académicay administrativacon personal
docente de la Institucion; estas herramientas han permitido compartir conocimiento
y experiencias que han influido sobre el desempefio de los docentes, han generado la
constitucion de circulos de estudio y planificaci dn de capacitaciones especificas para
el mango de herramientas de ensefianza — aprendizaje, que han impactado en €

cumplimiento de objetivos de la Institucion.
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ii.  Mediosparaé€ almacenamiento del conocimiento

Tabla 15
Frecuencia de la percepcion de docentes con respecto al rol que cumplen los

expertos como asesores del personal con menos experiencia.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 3 6,3
Neutra 1 2,1
De acuerdo 22 45,8
Totalmente de acuerdo 21 43,8
Total 48 100,0

Con respecto a rol que cumplen los expertos, se ha obtenido que € 89,6%
de docentes perciben que existe preocupacion por parte de la Institucion para
convertir a los expertos del conocimiento en mentores y facilitadores de los
colaboradores con menor conocimiento permitiendo asi ladifusion y aprehensién del
conocimiento necesario para un adecuado cumplimiento de sus labores, con lo que
se pretende influir sobre el desempefio del colaborador, a través de la difusion del
conocimiento que los expertos poseen y trasladan hacia sus compafieros, € que

repercute en el desempefio individual y organizacional .



iii.  Procedimientos paraladistribuciéon del conocimiento

Tabla 16
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto al uso de lecciones

aprendidas y mejores practicas para mejorar su trabajo

Frecuencia Por centaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 1 21
Neutral 3 6,3
De acuerdo 19 39,6
Totalmente de acuerdo 24 50,0
Total 48 100,0

En cuanto alafrecuencia sobre lecciones aprendidas y mejores practicas, se
evidencia que & 50% de docentes encuestados perciben que en la Institucion se
fomenta el uso de laslecciones aprendidas y buenas précticas; o quereflgael interés
de la Institucion por aprovechar €l conocimiento de los expertos a través de las
lecciones aprendidas, que permiten identificar conocimiento especifico que
contribuye con el desarrollo de las actividades empresariales, instaurandose
posteriormente como buena practica dentro de la organizacion; en efecto, €
conocimiento técito obtenido a través de la experiencia, se convierte en explicito y
es distribuido a través de videos y documentacion digital a cada integrante de la
organizacion, logrando asi su adquisicion individual para su aplicacion en €

desarrollo de las labores de cada col aborador.
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C. Utilizaciéon del conocimiento

Tabla 17

Distribucion de la frecuencia para la dimension utilizacion del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 20,8
Regular 31 64,6
Eficiente 7 14,6
Tota 48 100,0

Los resultados mostrados en la tabla 17 reflgjan que solo € 14,6% de los
colaboradores en su rol docente y administrativo perciben que el conocimiento es
utilizado de manera eficiente dentro de la Institucion, lo que puede influir en €
cumplimiento de sus metas y la calidad del trabajo realizado, afectando su
desempefio, hecho gque se confirma con e 85,4% alcanzado por los colaboradores
gue consideran gque € conocimiento no es utilizado dentro de la organizacion de
manera efectiva, 10 que conlleva a perder oportunidades de mejora'y aprovechar €

conocimiento gque los trabajadores han generado dentro de la Institucion.
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Procedimientos de uso del conocimiento

Tabla 18
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a la elaboracion de

reportes e informes sobre competitividad y estrategia educativa

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 6,3
En desacuerdo 1 2,1
Neutral 6 125
De acuerdo 19 39,6
Totalmente de acuerdo 19 39,6
Total 48 100,0

En cuanto a la elaboracion de reportes e informes sobre competitividad y
estrategia educativa, se obtuvo que el 79.2% de docentes encuestados perciben que
la Institucién promueve la elaboracion de reportes e informes sobre competitividad
y estrategia educativa, accién que es considerada como una préctica instaurada,
evidencidndose asi € interés de la organizacion por distribuir e conocimiento entre
sus miembros. Todo esto permite que los colaboradores conozcan sus niveles de
desempefio, que asu vez losfacultaaidentificar fortalezasy debilidades queinfluyen
en e cumplimiento de sus metas, para lo cua se establecen compromisos que lo
ayuden a superar las debilidades y lograr los resultados éptimos; una actividad
inherente a este proceso es la retroalimentacion que se ofrece y que contribuye con

la adquisicion de nuevos conoci mientos.
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Tabla 19

Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto al analisisy redisefio de

procesos para la megjora del servicio en la Institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 2 4,2
Neutral 3 6,3
De acuerdo 24 50,0
Totalmente de acuerdo 18 37,5
Total 48 100,0

Por su parte, e 87.5% de docentes consideran que la Institucion realiza

habitual mente un andlisisfrecuente delos procesos del negocio y propone € redisefio

de aguellos que resulten fundamentales para ofrecer un servicio de calidad; esta

préctica deberia ser constante ya que permite incrementar €l conocimiento sobre los

procesos existentes en blsgueda de su megjora continua. Asi también, € redisefio de

los procesos obliga a la generacion de un nuevo conocimiento que el colaborador

debera adquirir y utilizar en sus labores dentro de la Institucion.

Tabla 20

Frecuencia de la percepcion de los docentes sobre la obtencion de patentes,

licencias y derechos de autor como practica establecida en la institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 8,3
En desacuerdo 8 16,7
Neutral 18 37,5
De acuerdo 17 35,4
Totalmente de acuerdo 1 2,1
Tota 48 100,0

En relacién con la obtencion de patentes, licencias y derechos de autor, se

obtuvo que € 37,5% de docentes aseguran que la Institucion tiene procedimientos
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4.1.2.

establecidos para la obtencion de patentes, licencias y derechos de autor; lo que

reflgga un escaso interés para la proteccion del conocimiento creado en la

organizacion, 1o que implica una desatencion a las actividades que podrian crear

conocimiento propio que contribuya con la ventaja de la Institucion, a través de su

desempefio organizacional .

Desempefio organizacional seguiin la percepcion de los colaboradores de la

| .E.E. quedesarrollan labor docentey funcion administrativa

Tabla 21

Distribucion de la frecuencia para la variable percepcién del desempefio

organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 16,7
Medio 28 58,3
Alto 12 25,0
Tota 48 100,0

Acerca de la frecuencia para la variable percepcion del desempefio

organizacional, € 25% de docentes asumen que existe un ato desempefio

organizacional en la Institucién, derivado de laformalidad y € orden en e que se

han establ ecido sus procedimientos y por |la manera estratégica como se ha utilizado

el conocimiento en cada uno delos roles que & colaborador adopta.
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A. Desempeiio Interno

Tabla 22

Distribucion de la frecuencia para la dimension desempefio interno

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7
Medio 34
Alto 7
Total 48

Por su parte, ladimension desempefio interno arrojaque € 14.6% de docentes

reconoce gue existe un alto desempefio interno en la Institucion, frente a un 85.4%

gue reparan gue & desempefio va de un nivel medio abgjo; 1o que representa que alin

no se ha valorado la importancia de un desempefio individual efectivo como medio

parael desempefio organizacional efectivo, situacion que preocupayaque evidencia

gue la dimension desempefio interno no ha sido valorada en su real magnitud e

importancia para el éxito organizacional.

i. Eficiencialnterna

Tabla 23

Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto al uso del conocimiento

y habilidades en pro de un desempefio eficiente

Frecuencia Por centaje
Totalmente en desacuerdo 3 6,3
En desacuerdo 3 6,3
Neutral 3 6,3
De acuerdo 19 39,6
Totalmente de acuerdo 20 41,7
Total 48 100,0
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Con respecto al uso del conocimiento y habilidades en pro de un desempefio
eficiente, se distingue que € 81,3 % de docentes encuentra que la Institucion ha
utilizado su conocimiento y habilidades como elementos principales para un
desempefio eficiente; sin embargo, existe un 12,6% de docentes que considera que
su conocimiento y habilidades no han contribuido al desarrollo de la organizacion,
en este escenario es preciso destacar que todo conocimiento contribuye al
crecimiento organizacional, € mismo que, en mayor 0 menor magnitud representa
un factor de éxito para la organizacion, su valor puede resultar significativo si es
usado adecuadamente.

Efectividad Interna

Tabla 24

Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a la productividad de la

I nstitucion
Frecuencia Porcentaje

Totamente en desacuerdo 2 4,2

En desacuerdo 2 42
Neutral 2 42

De acuerdo 25 52,1
Totalmente de acuerdo 17 354
Totd 48 100,0

En lo que respecta a la productividad, se muestra que un 87,5% de docentes
contempla que la Institucién tiene un nivel de productividad alta, frente a un 8,4%
gue perciben que la productividad no alcanza un nivel adecuado; esto significa que
la mayoria de colaboradores acepta que contribuye a O&ptimo desempefio
organizacional, 1o que representa que el conocimiento ha sido aprovechado y

exteriorizado para su distribucion en beneficio de la organizacion.
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Tabla 25
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a la calidad de las

actividades desarrolladas por sus comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totamente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 2 4,2
Neutral 4 8,3
De acuerdo 24 50,0
Totalmente de acuerdo 17 354
Total 48 100,0

En referencia a la valoracion que los docentes hacen de los demaés
colaboradores de la organizacion, un 85,4 % coincide en que sus compafieros de
trabgjo dentro de la Institucion tienen un desempefio ato, frente a un 6,3% de
docentes que perciben que &l desempefio de sus comparieros debe mejorar paralograr
resultados de calidad en |a g ecucién de sus tareas.

lii. Justiciainterna
Tabla 26
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a la justicia y equidad en

el trato para empleados

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.2
En desacuerdo 3 6,3
Neutral 5 10,4
De acuerdo 18 375
Totalmente de acuerdo 20 41,7
Total 48 100,0
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Por otro lado, € 79,2 % de docentes encuentra que existe justiciay equidad
en el trato hacialos empleados, teniendo en cuenta todos |os aspectos sin discriminar
por afiliacion politica, sexo, estado marital o edad; factor que permite a colaborador
sentirse comodo en un ambiente de trabajo en el que se valora su conocimiento y

habilidades parael cumplimiento de sus metas institucionales.
B. Desempefio Externo

Tabla 27

Distribucion de la frecuencia para la dimension desempefio externo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 20,8
Medio 28 58,3
Alto 10 20,8
Tota 48 100,0

En cuanto a la dimension desempefio externo, € 20.8% de docentes
encuestados admite que existe un alto desempefio externo en la Institucion, factor
clave para lograr un desempefio organizaciona satisfactorio y por ende, forjar la

ventaja competitiva.
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Eficiencia Externa

Tabla 28

Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a los errores cometidos

en la Institucion en la gjecucion de actividades programadas

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4,2
En desacuerdo 4 8,3
Neutral 8 16,7
De acuerdo 24 50,0
Totalmente de acuerdo 10 20,8
Total 48 100,0

Se aprecia que e 20.8% de docentes considera que se cometen errores a

momento de realizar |as actividades dentro de la Institucion, |o que representa que

existen vacios en € desarrollo de las actividades debido al escaso conocimiento que

existe sobre dlas.

Tabla 29

Frecuencia de la percepcion de docentes con respecto a las relaciones estratégicas

establecidas con entidades o instituciones de la localidad

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 1 2,1
Neutral 6 12,5
De acuerdo 27 56,3
Totalmente de acuerdo 13 271
Total 48 100,0

Lafrecuencia sobre | as relaciones estratégicas establecidas por la Institucion

muestraque el 83,4% de docentes afirmaque | as rel aciones estratégi cas formalizadas

con diversas instituciones de la localidad son apropiadas y contribuyen con la

promocion de un desempefio eficiente; siendo este aspecto fundamental ya que €l
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conocimiento que se obtiene del exterior de la organizacion permitira innovar
procesos, metodologiasy técnicas que generen la ventaja competitiva através de un
desempefio organizacional optimo.

Efectividad Externa

Tabla 30
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto al logro de objetivos en

la organizacién

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 2 4,2
Neutral 2 4,2
De acuerdo 23 479
Totalmente de acuerdo 20 41,7
Total 48 100,0

En relacion con € logro de objetivos, se muestra que €l 88,6% de docentes
considera que se logran |os objetivos planificados dentro de lainstitucion, siendo un
indicativo de la coherencia que existe entre |o programado y las acciones tomadas

para su consecucion.

Justicia Externa

Tabla 31
Frecuencia de la percepcion de los docentes con respecto a la satisfaccion de los

padres de familia

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,1
En desacuerdo 1 2,1
Neutral 3 6,3
De acuerdo 24 50,0

55



Totalmente de acuerdo 19 39,6
Total 48 100,0

Finalmente, con respecto alasatisfaccion de padres de familia, se obtuvo que
el 89.6% de docentes asume que | os padres de familia se encuentran satisfechos con
la Institucién, 1o gque representa la percepcion de un desempefio efectivo cuyo

resultado se refleja en la aceptacion de la Institucion por parte los padres de familia.

4.2. Estadistica Inferencial — Contrastacion de Hipotesis

Para analizar la relacion entre tres 0 mas variables categoricas se utilizan 1os
model os log-lineales. Lo que se busca es analizar la asociacion, es por €llo que no se hace

distincién entre variables de respuestay covariables.

Laestrategia basicaen e modelado consiste en gjustar un modelo alas frecuencias
observadas en la tabla cruzada. Los modelos contienen componentes que reflgan las
distintas asociaciones entre las variables. Los modelos son representados por las
frecuencias esperadas. Los patrones de asociacion entre las variables pueden describirse

en términos de los odds y los odds ratios.

La modelizacion log-Lineal calcula el modelo saturado teniendo en cuenta todos
los efectos. A partir del cual va eliminando efectos y contrastando si las frecuencias

obtenidas a suprimir esta varian o no significativamente de las observadas.

Si las diferencias encontradas a eliminar un efecto no difieren significativamente
de las observadas, quiere decir que dicho efecto puede suprimirse del modelo ya que no
contribuye significativamente a explicar las frecuencias encontradas en el cruce de estas

variables.
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El proceso continuara en sucesivas interacciones eliminando efectos hasta dar con

el modelo més simple gque explique las frecuencias observadas.

4.2.1. Aplicacion dé log lineal, segun las dimensiones de la variable gestion del
conocimiento que se relacionan de manera directa con la variable desempefio
organizacional en unal.E.E. de Cajamarca

Tabla 32
Model o resultante de variables asociadas

Clase generadora USO_CONOCIMIENTO* DESEMPENO_INTERNO,
USO_CONOCIMIENTO* DESEMPENO_EXTERNO,
ADQUISICION_CONOCIMIENTO* DISTRIBUCION_CONOCIMIENTO,
ADQUISICION_CONOCIMIENTO* DESEMPENO_INTERNO,
DISTRIBUCION_CONOCIMIENTO*DESEMPENO_EXTERNO

NuUmero de iteraciones 0
Max Diferencia entre ,159
margenes observados Yy

g ustados

Criterio de convergencia ,250

Para comprobar el model o resultante se aplicd la prueba chi-cuadrado, como
medio para corroborar larelacion entre las variables del modelo.
4.2.2. Relacion entrela adquisicion del conocimiento y la percepcion del desempefio

organizacional

Tabla 33

Resultado Chi-cuadrado variables Adquisicion Conocimiento Desempefio Interno
Valor df Significacién asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de 27,135 4 ,000

Pearson

Razondeverosimilitud 24,301 4 ,000

Asociacion lineal por 12,097 1 ,001

lineal

N de casos validos 48
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4.2.3.

Asimismo, de acuerdo con los resultados del andlisis Log-Lineal,
corroborados por la prueba Chi-cuadrado que se muestran en la tabla 33, se puede
concluir que existe una relacion entre Adquisicion de Conocimiento y Desempefio

Organizacional, con un p-vaor = .000 solo para la dimensién Desempefio Interno.

Relacion entrela distribucion del conocimiento y la percepcion del desempefio
organizacional

Tabla 34

Resultado Chi-cuadrado variables Distribucién Conocimiento y Desempefio

Externo

Valor df Significacion asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de 19,294 4 ,001
Pearson a
Razon de 20,596 4 ,000
verosimilitud
Asociacion linea por 13,071 1 ,000
lineal
N de casos vaidos 48

Por otro lado, de acuerdo con los resultados del andlisis Log-Lined,
corroborados por la prueba Chi-cuadrado que se muestran en la tabla 34, se puede
concluir que existe una relacion entre Distribucion de Conocimiento y Desempefio

Organizacional, con un p-valor = .000 solo para la dimensién Desempefio Externo.
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4.2.4. Relacion entre la utilizacion del conocimiento y la percepcion del desempefio

organizacional

Tabla 35
Resultado Chi-cuadrado variables Utilizacion de Conocimiento y Desempefio
Interno
Valor df Significacion
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 22,119° 4 ,000
Pearson
Razon de 19,652 4 ,001
verosimilitud
Asociacion lineal por 12,780 1 ,000
lineal
N de casos vaidos 48
Tabla 36
Resultado Chi-cuadrado variables Uso Conocimiento Desempefio Externo
Valor df Significacion
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 29,7032 4 ,000
Pearson
Razon de 26,347 4 ,000
verosimilitud
Asociacion lineal por 20,128 1 ,000
lineal
N de casos vaidos 48

De acuerdo con los resultados del andlisis Log-Lineal , corroborados por la
prueba Chi-cuadrado que se muestran en las tablas 35 y 36, se puede concluir que
existe unarelacion entre Utilizacion de Conocimiento y Desempefio Organizacional,
con un p-valor = .000 tanto para € andlisis con la dimensién Desempefio Interno
como con ladimensién Desempefio Externo, por o que se aceptala hipotesis: Existe
una relacion directa entre la utilizacion del conocimiento y la percepcion del

desempefio organizacional en unal.E.E. de Cgamarca
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4.25. Correlacionar la gestion del conocimiento y la percepcion del desempefio

organizacional en unal.E.E. de Cajamarca

Tabla 37
Resultado Chi-cuadrado variables Gestion del Conocimiento y Desempefio

Organizacional

Vaor df Significacion asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 47,4712 4 ,000
Pearson
Razon de 39,538 4 ,000
verosimilitud
Asociacion linea por 26,140 1 ,000
lineal
N de casos validos 48

Finalmente, de acuerdo con los resultados de la prueba Chi-cuadrado que se
muestran en la tabla 37, se puede concluir que existe una relacion entre la variable
Gestion del Conocimiento y Percepcion del Desempefio Organizacional, con un p-
valor = .000, por lo que se acepta la hipétesis general: Existe una relacion directa
entre la gestion el conocimiento y la percepcion del desempefio organizaciona de

unal.E.E. delaciudad de Cajamarca, 2020 — 2021.

4.3. Discusion

Luego de redizar €l procesamiento de datos y haber contrastado la hipétesis, se
obtuvo como resultado que existe unarelacion directa entre las dimensiones Distribucion de
Conocimiento (Transferencia) y Desempefio Externo, correspondientes a las variables
Gestion del conocimiento y Desempefio Organizacional respectivamente. De forma,

especifica los datos indican Chi Cuadrado=19.294 y p=.001; con lo cual se corrobora la
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conclusion de lainvestigacion realizada por Lacu-Bringas(2017), en la que se concluye que
de las dimensiones de Gestion del Conocimiento, consideradas en €l estudio solo através de
la dimension Transferencia de Conocimiento, en el informe denominada distribucion, tiene
una relacion positiva con e Desempefio Organizacional, tal como se observa en sus
resultados estadisticos, Coef. 3 de 0.392 (p valor <0.01), que permiten la aceptacion de la
hipdtesis: “La Transferencia de Conocimiento influye positivamente en la productividad
organizacional”. Sucediendo |o mismo con lainvestigacion realizada por de Coaguira-Tuco
(2017), en la que se comprueba la existencia de una relacion directa entre la dimension
Transferencia de Conocimento con Desempefio Organizacional con un valor p= .037.
Ratificando asi |0 propuesto en la presente investigacion, que fundamenta la relacion entre
la Gestion del Conocimiento y el Desempefio Organizacional. De esta manera aseveramos
que la Gestion del conocimiento representa una herramienta de gestion de sumaimportancia
para que las empresas logren un desempefio organizacional Optimo y en consecuencia sean
exitosas en e mercado, aprovechando e conocimiento existente y estableciendo buenas
précticas en el proceso de transferenciadel conocimiento. Enseguida, es propicio mencionar
que a partir de los resultados mostrados se pueden proponer investigaciones que aborden los
demés procesos que son parte de la gestion del conocimiento y determinar de una manera
holistica su influencia con e desempefio organizacional.

De la misma forma, se muestra la relacion entre la dimension Utilizacion de
Conocimiento y Desempefio interno, correspondientes a las variables Gestion del
conocimiento y Desempefio Organizacional, a través de los valores obtenidos para €
Desempefio Interno son Chi Cuadrado = 22.119 y p= .000 y Desempefio Externo con Chi
Cuadrado= 29.703, p=.000. ; por su parte, también se aprecia claramente la relacion que
existe entre la dimension Adquisicion de Conocimiento con la dimenson Desempefio

Interno, evidenciado através de los valores Chi Cuadrado= 27.135 y p=.000. Por su parte,
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ladimension Distribucion del Conocimiento, de la variable Gestion del Conocimiento, solo
se relaciona con la dimension Desempefio Externo, de la variable Desempefio
Organizacional, tal como se demuestra con los valores Chi Cuadrado = 19.294 y p=.001. En
efecto, de esta forma se confirma la existencia de una relacion entre las variables Gestion
del Conocimiento y el Desempefio Organizacional, resultado de la contrastacion de la
hipétesis y andlisis de los valores obtenidos. Estos resultados son concordantes con los
resultados obtenidos por Hanif et al. (2018), que muestran un efecto positivo entre las
variables Gestion del Conocimiento y el Desempefio Organizacional. Los datos indican un
vaor R=0.816 en la relacion entre Adquisicion de Conocimiento y Desempefio
Organizacional, un valor R=0.745 en la relacion entre Distribucion de Conocimiento y
Desempefio Organizacional y un valor R=0.747 entre la Aplicacion de Conocimiento y
Desempefio Organizacional. Lo mencionado anteriormente permite inferir que existen
factores que determinaran e grado de relacion entre variables, |0 que conducira a la
obtencion de un mayor 0 menor impacto sobre sus procesos de negocio; algunas limitantes
gue se presumen son parte de esta investigacion estan representadas por las caracteristicas
de las organizaciones, del contexto en € que se desarrollen y los factores ambientales
especificos queinfluyen en un determinado momento. Por ello, es recomendabl e que futuros
investigadores contemplen la posibilidad de redizar estudios sobre variables alternas
concretas que tienen efecto sobre la gestion del conocimiento en las organizaciones. Por su
parte, en relacion con los resultados, pueden ser utilizados para una investigacion
prospectiva en la que se analice la implementacion formal de la propuesta para la gestion
del conocimiento dentro de lainstitucion objeto de estudio, que pueda establecer de manera
exacta el impacto de un modelo de gestion del conocimiento puesto en marcha dentro de

una organizacion; también se propone e fomento de las buenas précticas propias de la
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gestion de conocimiento en instituciones que tengan caracteristicas similares a las de la
organizacion en estudio.

Finalmente, los resultados obtenidos en esta investigacion permiten aseverar que
existe una relacion directa entre las variables Gestion del Conocimiento y Desempefio
Organizaciona con valores de Chi Cuadrado= 47,471y p= .000, que resulta significativos
y son respaldados por los resultados obtenidos en la investigacion realizada por Padilla-
Ornelas y Martinez-Serna (2018), en la que se demuestra una relacion causal entre las
variables Gestion del Conocimiento y Desempefio Organizacional, debido al coeficiente de
determinacion (R2), cuyo vaor fue de 0.323., coincidiendo con los resultados de la
investigacion de Igbal et a. (2019), cuyos datos estadisticos demuestran que existe una
relacion entre los procesos de la Gestion del Conocimiento (Adquisicion, Distribucion,
Utilizacion) y los procesos del Desempefio Organizacional con valores3 = 0.624 y p=0.001.
lo que revela la importancia de realizar un andlisis comparativo teniendo en cuenta un
procesamiento de datos formalizado y validado, tanto en contenido como en estructura, que
otorguen € rigor cientifico y la confiabilidad a los resultados obtenidos. En consecuencia,
se afirmaque laimplementaci On de estrategias que integren lagestion del conocimiento para
favorecer el desempefio organizaciona puede lograr efectos determinantes para el éxito de

la organizacion.
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APENDICE 1
Cuestionarios
CUESTIONARIO DIRIGIDO A DOCENTESY PERSONAL

ADMINISTRATIVO

Buenos dias (tardes):

Estamos desarrollando una investigacion que servira para elaborar una tesis de doctorado
acerca de la gestion del conocimiento y su influencia en la percepcion del desempefio

organizaciona en lal.E.E Santa Teresita.

Quisiéramos pedir su ayuda, valorando | as afirmaciones provistas para cada variable de esta
investigacion. Esta actividad no llevard mucho tiempo. Todas las respuestas son

confidenciales y anGnimas.

L as opiniones de todos los encuestados seran resumidos en la tesis doctoral, pero nunca se

comunicaran datos individual es.

Le pedimos que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay

respuestas correctas ni incorrectas.
CONFIDENCIALIDAD

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales. Los cuestionarios serén

procesados automaticamente y no se le esta pidiendo su nombre.
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
INDICACIONES

A continuacion, se le presentaran un conjunto de afirmaciones con cinco alternativas para
cada una, €lija la que megjor describa lo que piensa usted. S6lo €lija una opcion. Cuando
valore la alternativa, piense en lo gue sucede la mayoria de |as veces en su trabajo.

ESCALA DE VALORACION DE CADA ITEM

1: TOTALMENTE EN DESACUERDO
2: EN DESACUERDO
3: NEUTRAL
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4. DE ACUERDO
5: TOTALMENTE DE ACUERDO

VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

A. SOBRE ADQUISICION DE CONOCIMIENTO

¢Cuan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones
sobre Adquisicion de Conocimiento en la I nstitucion?

1

2

1

La Institucion tiene como politica contratar asesorias
que ayuden a conocer |as necesidades de | os estudiantes
y padres de familia

Para la Instituciéon es importante realizar estudios del
entorno paramejorar €l servicio educativo

La Institucion de manera habitual organiza cursos,
seminarios y/o congresos para adquirir conocimiento
sobre estrategiay competitividad educativa

La colaboracion con ingtituciones de educacion
superior es relevante para adquirir conocimientos Utiles
paralainstitucion

Se practica la discusion presencia y virtua con
expertos sobre estrategiay competitividad educativa

Los docentes y persona directivo de la Institucion
participan de manera habitual en cursos impartidos por
instancias gubernamentales y no gubernamental es.

La Institucion tiene como practica comin documentar
experiencias y lecciones aprendidas, incluyendo
errores.

El didogo creativo y € intercambio de ideas en todos
los niveles es una practica establecida en la Instituci on.

La Institucion se preocupa por organizar entrenamiento
formal con cursos proporcionados por personal experto
de lamisma Institucion.

10

Los docentes son estimulados continuamente para
compartir nuevos conocimientos e ideas con sus
superiores

11

La Institucion organiza conferencias o cursos de
capacitacion para que los docentes compartan
conocimientos e ideas

12

La Ingtitucion tiene como politica la gestacion de
grupos de aprendizaje que involucre alos docentes
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B. SOBRE DISTRIBUCION DE CONOCIMIENTO

¢Cuan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones 2 5
sobre Distribuciéon de Conocimiento en la I nstitucién?
13| Se elaboran boletines internos para compartir
informaci6n interna importante
14 | La Institucion utiliza tecnologias de informacion y
comunicacion (intranet, foro, videoconferencias, etc.)
para gue |los docentes compartan sus experiencias
15 | Por lo genera los expertos de la institucion acttan
como asesores con el personal con menos experiencia
16 | Existen grupos de aprendizaje interdisciplinarios con el
fin de compartir conocimiento
17 | Unaforma habitua de entrenamiento informal de los
docentes es mediante la observacion de la realizacion
de actividades de expertos de la propia institucion
18 | Sefomentaaque lostrabajadores utilicen las lecciones
aprendidas y mejores practicas para meorar su trabajo
C. UTILIZACION DE CONOCIMIENTO
¢Cuan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones 2 5

sobr e Utilizacion de Conocimiento en la I nstitucion?

19

La elaboracion de reportes e informes sobre
competitividad y estrategia educativa es una practica
establecida

20

El andlisis y redisefio de procesos para la mejora del
servicio se realiza de forma habitual en la Institucion

21

Existen estrategias de reconocimiento y recompensa
parael personal creativo e innovador.

22

La obtencién de patentes, licencias, derechos de autor
es una practica establecida en lainstitucion.

23

Lainstitucion cuenta con mecani smos establecidos para
proteger e conocimiento del uso inapropiado o ilegal
dentro y fuerade lamisma
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VARIABLE: PERCEPCION DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

¢Cuan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones
sobre e Desempefio Organizacional dela Institucion?

24

Mi organizacion ha hecho un buen uso de mi
conocimiento y habilidades en la blsqueda de formas
parallegar a ser mas eficientes

25

La productividad de mi organizacion es alta

26

La calidad de las actividades desarrolladas por mis
comparieros de trabajo es alta

27

Mi organizacion provee justiciay equidad en € trato
para empleados en todos |os aspectos sin discriminar
por afiliacion politica, sexo, estado marital o edad

28

En genera, todos son tratados con respeto en mi
organizacion

29

Mi  organizacion ha establecido relaciones
estratégicas con entidades o instituciones de la
localidad muy apropiadamente

30

Cuando se gecutan las actividades programadas, es
raro cometer grandes errores en mi organizacion

31

El logro de objetivos en mi organizacion es muy ato

32

La satisfaccion de los padres de familia con mi
institucion es muy alta
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APENDICE 2

Validez y confiabilidad

FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apreciado Doctor: RAFAEL LEAL ZAVALA
Por favor respondasi €l instrumento de investigacion, el cual esta usted evaluando como juez, cumple con |os siguientes requisitos abajo descritos. De responder de manera
negativa a algunos de ell os, especifique en comentario el porqué.

CRITERIOS NO COMENTARIO

Si el instrumento contribuye alograr e objetivo de lainvestigacion.

Si las instrucciones son féaciles de seguir.

X || x|

Si el instrumento esta organizado en formalégica.

Si el lengugje utilizado es apropiado para el publico a que vadirigido. X Corregir algunos términos técnicos.

Si existe coherencia entre las variables, indicadores e items.

Si las alternativas de respuestas son las apropiadas.

Si las puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas.

(*) S considera que los items son suficientes paramedir €l indicador.

XXX | X | X

(*) Si considera que los indicadores son suficientes para medir lavariable
ainvestigar.

(*) Si considera que los items son suficientes para medir lavariable. X No queda claro como los items que seran aplicados alos
estudiantes seintegraran a andlisis de datos.

(*) Se responderan en funcion a como esté conformado el instrumento de investigacion.

DNI. N° 40472731
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Tabla da Construccion y Validacian dal Cuestionariz, dirigide a desarrallar s investigacidn doctoral: Gastidn del eonocimiante y &l desampafic arganizacional an
una |nsbitucion Educativa Emblematica de Cajamarca, 2020 - 2021

Objetivo Generali Deleirringr |2 relacion gue exisle enilre la sesticn del conodimienlo y el desernpeiio organizec ong en oog Instiles dn Educativa Emblematica de
tajamarca, AR =AM

Area de Validaritn
rerdnencka Fertincncla rertdnencla Pertinends | Redaccldn
Ubjctivos cspecificos variable DBimensicnes indicadores itcms con ol con la con la con of
Oblethwe varlakble dimernclin indicador
" MNi " MY I Mi* It NP A I

™ Eg{ﬂhl.:-mr a Fu=nles d=1 1, 1, 3: o 5.0 X 3 x x 3

relacia gue existe Kirae ek eonocimicato

eraed e Forma de 7.3.5.10.11

£ achguisicann cel

adqulslelén del 2

CONOCMIENTe Y £ Medios de 12,13 X X X X X

desempeiio dismribucidn del

organlzacicnal en oL

o LJ..':E-_ e Cesiin del o i Medios do ] 14, 14

L'aja:'rrafrca Uenccimicntn Distribuzion almacenzmienen

i : del conocimentc

* Establzcer a Trocedimicnios do 1674

redarian oue Pxiste diemribucion dal 1815

enlre a [t TR T & i [ (4

islribucion de 5o b 3 X X X

distr |L1.ut._|un del Procedimientos da 20,2172, 3

CONOETMIenTn Y F Uiiliearion s el d:4, :._: dlo s

desempeiio comocimicaio HER

e genizacicnal en % - 1{ = =

una LEE. dc z s Z

{ajamarra. o Eliciem: Tnlemy 6,27
w  Etablegms & Bherei Tticirnraz Txrmma %40

redocidn que cxlste 2

, Parceprion dal T , - = - 2

Ia utilizacidn del D::fmm?u Efectividad Inserna 5593 X x X X X

conocimiento v e [Fganirzcional Efectividad Ei’ifﬁ:’fﬂad 34,56 .41

descmpchio sl = — = =

. T By A. F4 -

m—gﬁlnhﬂﬂ;nﬂl e Fiieat dnstica Enterna Y

uns LEE. de e Tusticia Exterza 35.37.38.39.42

Calamarca.
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VALIDACION FINAL DEL INSTRUMENTO:; GESTION DEL CONOCIMIENTO Y PERCEPCION DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
Safior Doctor, luego de haber hecho la evaluacicn tedrico —metodolcgica, se le solicita, bajo su criterio de expearto v experiencia profesional, velidar el instrumenco de
mvestipaciin en bage 3 1a zipuienta ponderacidn

1 Wadz adecuada 2 Poen adernads 1 Meadanaments adacnada 4 Adecmada
Puniuacion
Criterio de validez 1 5 = 3 Argumcnto Observaciondcs ¥,/0 sUgcrencias
Validez de contenidos (Marco todrico) X
Validez de criterio matodoldoico (metcdologia de |z propussta) oL Evaluar pertinaneia de medir el indicador de
Justicia a traviés do la poreepeion de loa
exhiuliantes
Validez de objotivos X
Validez de resultadcs X
Valldez de fundamerntacidn X
[otal Parclzl:
TOTAL:
I'untuacion:
L 4all: Novalido, reformuler
De 12 & 14: No valido, modificar
Die |52 17, Valido, mesqorar X
De 1§ 2 20 Valido, aplicar
Apellidos ¥ Nombres: HAVAEL LEAL AAVALA
Grado Académico: DOCTOR
Mencidon: Ciencius de la Edwcacion

mememnnr gy (LT LT PP
Dr. RAFAEL TEAR-ZAVALA
DNT. NC 40472231
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FICHA DE EVALUACION GLORAL DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apreciado Doctor: EDWIN VALENCIA CASTILLO

Por tavor responds si ¢l instrumento de investigacion, ¢l coal csta usted cvaluando come jucz, cumple con los siguicntes requisitos abajo deseritos. De resporder de mancra

nepativa a alpunos de ellos, especifigue en comentaria el porgueé.

CRITERIOS sl N0 COMENTARIO

Si el instrumento contribaye o lopmer 2 chjetive de lo nvestigacion X
S los mstruceiones son fieiles de segur x
S el matrumento estd organirade en forma lgiea, X
S el leng e uilizade es apropisdo pars el piblco al gue va dirieado. X
St exiate coberencia entre ks vanables, indedones & ilems. X
S Lo nllermativas de respuestis son las apropiodas, X
S0 los puntumewnes esignnces o lns respuestas son s adecusdos X
{*] 51 considera que Ios tems son suficientes para medir el indicador. X
(*1 81 consider que bos indicadores son suficientss pars medir B vanable X
i AnveEs T,

(%1 80 consilem gue s ilens son sufcentes poe medne e varahle x

[‘i [Se I'E.‘i'.'h"ll'lcll.‘ri':l.l"l en FIIHCil:H'I a1 DT (‘.‘-'té El'll'lf('ll'l'l'lﬂlfll‘r I:I il'l".tl'l'.lﬂﬂl'l!‘l.!l lll: lll'l".'l’.'..‘iTii_’FI'_'il"'lT-.

Validadon
DML W*
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Tabla de Construccion v Validacion dzl Cuestionario, dirigide a desarrollar la investigacion doctoral: Gestion del conocimiento v el desempene erganizacienal en
una Instituclon Educatlva Emblematica de Cajamarcs, 2020 - 2021
Objative Ganaral: Neterminar la relacian que existe entre la gestidn del ronorimienta y el desempe®o organizaciona en una Instimncion Fducarva Tmhlermarica de

Cajdrmaria, 2020 - 2021

Area de Validacion
Pertnencia Fertinencia Pertinencia rertinencia  Hedaccidn
Objetivos especificas Yvariahle Uinensiones Indicadores items con el con la con le can el
Cbjethwo varlablc tlmonsion Indicador
" NI " M | NI " M A |
+ Establocorla ¥ Tuentes del 1.2.3,4,5,6 | X 3 73 X i
relrcidn gue existe Adquisicion . tondeimuents
2 ¥ Fouade 7.8.9 10,11
etrela /. 8.9, 10,
i adquisicion de.
dubyuisicion de e b
conoclmicrto y cl v Nedics de 12, 13 X X 3 X x
d=sempefin dliskri b i o=l
arganizacions) en conocimicnte
uria LE,E. de Cipatiée del o ¥ Medios de 14, 15
A Couoamients | Distmbucion almeconamicnto
Czjamazrsd, g Fa
del conocimiento
* Tstablecsrla ¥ Procedimetos de 15, 17,
relscidn que existe distribucior dzl 14, 19
elele ConoCHTMENLT
i clé " s y x x X X X
d|5tr|b_u__lon del ¥ Bl 1o 2t 2323
conocimisntay el Uit e A .;4: 21, 21,423,
d=sermpefio conocimicnto N
QIR anizationg en % = x = X
uria LE,E. ds : : ‘
| S ¥ Eficiencia lrderna RLL
Colamarca. Ehichanieda i ' e
i Edablecar i Eficiencia Externa 323340
reslguidnn gus exisle B cemiin ded
£ 1 = z o m = = = =
Iz utlllzacldn del Uﬁquqp.mc ¥ Efectividad Interna 35 78 P4 X X x X
conocimicrtoy ¢l Ormanizacional Ifertividad v fertiviclad 54-j{:| 1
dzsempefio Exlema
: . X X X X X
i Ay ) L
3] Hdlﬂlzd-bl:ljjiln & —— o e e e L 30,31
una LEE. oz o v msticia =xtcrna 45,57,35,39,42
LdjamIrza.
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