i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Gestion del conocimiento en la calidad de vida laboral del

personal de salud de un hospital de Bagua, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTOR:
Tirado Cusma, Jose Alexander (orcid.org/0009-0002-8624-5318)

ASESORES:
Mg. Vega Guevara Miluska Rosario (orcid.org/0000-0002-0268-3250)
Mg. Moran Requena, Hugo Samuel (orcid.org/0000-0002-7077-0911)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

LIMA - PERU
2023


https://orcid.org/0000-0002-0268-3250

Dedicatoria

A Dios ser supremo, por darme la
vida, la salud y por iluminarme
siempre para continuar mis estudios
universitarios. A mi familia a mis
padres, quienes me apoyaron en todo
momento, a Mercy quien convive a mi
lado apoyandome siempre en todo
sentido y en especial a mi hija
Brianna quien es mi motor y motivo
de seguir adelante y me impulsa a
superarme para dar a mi familia lo

mejor de mi.



Agradecimiento

Al Hospital de Bagua por darme la
oportunidad de desarrollar la
investigacion en sus instalaciones,
asi mismo a la docente tutora por el
apoyo constante e interminable en
ser el soporte en la elaboracion y

conclusion de este trabajo.



indice de contenido

Dedicatoria
Agradecimiento
indice de contenido
indice de tablas
indice de figuras
Resumen
Abstract
|. INTRODUCCION
ll. MARCO TEORICO
ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

3.5 Procedimientos
3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos
IV. RESULTADOS
V. DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Pag.

Vi
vii

viii

15
15
17
19
21
21
22
23
28
34
35
36
42



indice de tablas

Pag.
Tabla 1 Distribucion de la poblacion por servicios 16
Tabla 2 Nivel de gestion del conocimiento segun dimensiones 20
Tabla 3 Nivel de calidad de vida laboral segin dimensiones 21

Tabla 4 Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del
conocimiento en la calidad de vida laboral 32
Tabla 5 Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la creacion del
conocimiento en la calidad de vida laboral

Tabla 6 Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de Transferencia
y Almacenamiento en la calidad de vida laboral 34
Tabla 7 Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la Aplicacion y
Uso del conocimiento en la calidad de vida laboral 35



indice de figuras

Pag.

Figura 1 Determinacion del tamafio muestral 18

Figura 2 Resultados demogréficos segun edad, genero condicion laboral y

tiempo laboral 18

Vi



Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la influencia de la gestién del conocimiento
en la calidad de vida laboral del personal de salud de un hospital de Bagua, es
una investigacion de tipo bésica, de enfoque -cuantitativo, disefio no
experimental, transversal, con muestreo no probabilistico y de correlacional
causal. Se utilizo 2 instrumentos, para la variable gestion del conocimiento el
cuestionario “gestion del conocimiento” con 19 items y para la variable calidad
de vida laboral “CVT — GOHISALQO” con 74 items, teniendo como muestra 164
profesionales de la salud entre ellos el 76% de sexo femenino y el 24% de sexo
masculino, asi mismo el 17% son nombrados, el 55% son CAS y el 28%
contratados bajo la modalidad de terceros. Los resultados evidencian que el 67%
tienen un Gptimo nivel en la gestion del conocimiento, mientras el 60% afirman
tener un nivel alto en calidad de vida laboral. Se concluye el estudio
manifestando que la variable gestién de conocimiento influye en un 78% sobre

la calidad de vida Laboral del personal de Salud de un Hospital de Bagua 2023.

Palabras clave: Gestidon del conocimiento, calidad de vida laboral,

Hospital de Bagua.
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Abstract

The objective of the study was to determine the influence of knowledge
management on the quality of work life of health personnel in a hospital in Bagua.
It is a basic research, quantitative approach, non-experimental, cross-sectional
design, with non-probabilistic sampling and causal correlational. Two instruments
were used, for the knowledge management variable, the "knowledge
management" questionnaire with 19 items and for the quality of work life variable
"CVT - GOHISALO" with 74 items, with a sample of 164 health professionals,
76% of whom are female and 24% male, 17% are appointed, 55% are CAS and
28% are contracted under the third party modality. The results show that 67%
have an excellent level of knowledge management, while 60% have a high level
of quality of working life. The study concludes by stating that the knowledge
management variable has a 78% influence on the quality of work life of the health

personnel of a hospital in Bagua 2023.

Keywords: Knowledge management, quality of work life, Bagua

Hospital.
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I. INTRODUCCION

Cuando hay insatisfaccion y autosuficiencia, el personal de salud se encuentra
con numerosas situaciones donde el gestionar conocimiento, adquirir una
adecuada calidad de vida se vuelven desfavorables al usuario ya que este
sistema hoy en dia existe varios problemas sobre como gestionar el
conocimiento y como cuidar en el trabajo la vida, enfocandose calidad y forma

del vivir del ser humano como trabajador. (OPS, 2021).

Las grandes generaciones cada dia van modificandose, manifestdndose
cambios radicales con lo que los seres humanos de forma constante se ven
ajustados a mantenerse ante situaciones de relacion entre sus semejantes, si
hablamos de gestionar el conocimiento y adquirir una adecuada calidad de vida
laboral, implica tener capacidad organizativa, ejercer un mayor control sobre su
salud, auto cuidarse, realizarse chequeos medios de forma secuencial, situacion
en la cual muchas veces este grupo de trabajadores de la sociedad no lo toman
como situacion importante, en donde repercute de forma directa para que se
generen eventos de enfermedades, entre ellas las crénicas degenerativas y otras

de mayor importancia (Araos, 2021).

Gestionar el conocimiento para los gestores es un aspecto clave, siendo
una de las estrategias esenciales para este criterio es que ante la necesidad de
desarrollar estrategias que conllevan al crecimiento profesional y la busqueda
persistente para que cada dia mejoren las diversas formas esta dimension que
se ve problematizada porgue no existe a veces la mas minina inquietud por
hacerlo, en américa latina, caribe hay muchas inquietudes en el sistema de salud
asi mismo, deficiencia de personal, capacidad y entrenado sobre el talento y
gestion de conocimiento (humanos (Cejas, Liccioni y Frias., 2022).

Segun Canarte fundamenta que la gestién de conocimiento esta basada
en la préactica por lo tanto se hace un problema latente para desarrollarlo como
potencial humano porque muchos de los seres humanos y el personal de salud
no hacen uso y analisis de la observacion para explotar al maximo su experiencia
basado en las relaciones interpersonales, es decir existe poca lectura y muchas

de veces es deficiente la misma que sirve para enriquecer el léxico, las ciencias



de la salud requiere de mucho estudio epistemoldgico para despejar dudas
(Canarte, Marin y Rivera., 2019).

En Perq, los trabajadores de la salud, se ha podido determinar que
gestionar el conocimiento tiene relacién con la calidad de vida, teniendo
resultados que existe relacién entre ambas variables, esta puede depender de
apoyo directivo que va en relacion a la motivacion propia del trabajador y suele
estar en estrecha relacion en funcién de la forma de pensar para desenvolverse

en el trabajo secuencial y de manera rutinaria de una con la otra (Velazco, 2020).

En relacion al ambito regional y local, no hay investigaciones con relacion
a la temética es por ello que puede convertirse en un problema serio para el
personal de salud cuando no existe ese interés por el crecimiento profesional y
puede que repercuta sobre la calidad de vida, este forma de vida nos hemos
podido dar cuenta y experimentado en diversos grupos de trabajadores de la
salud pudiendo mencionar a los médicos, enfermeras, odont6logos entre otros
trabajadores con quienes hemos estado en contacto y se vive esa realidad

latente.

Visto la descripcion del contexto y la realidad, ubicados lineas arriba se
formula el siguiente problema ¢Cual es la atribucibn de la gestion de
conocimiento en la calidad de vida profesional del personal de salud de un
nosocomio de Bagua? En relacion de los Para establecer los problemas
especificos se consideran las dimensiones de la variable gestion del
conocimiento, planteando tres problemas especificos: ¢ Cual es el dominio de la
creacion del conocimiento en la calidad de vida del trabajador de salud de un
hospital de Bagua?, ¢Cual es el predominio de la transferencia y
almacenamiento en la calidad de vida laboral del personal de salud de un hospital
de Bagua?, ¢ Cual es la situacién sobre la aplicacion y uso del conocimiento en
la aptitud de vida laboral del personal de salud de un establecimiento de salud

de Bagua?.

Se justifica desde el aspecto tedrico porque se describen diversas teorias
gue fundamentan ambas variables, ya que permitira identificar las diferentes
dimensiones de la gestion de conocimiento, es importante este estudio porque
permitira conocer la situacion de vida y el trabajo, en el cual se identificara las



deficiencias que presentan para luego permitir mejorar dichos deficiencias ya que
son personal de salud, siendo los principales beneficiados los trabajadores de
dicho nosocomio, ya que se justificara metodolégicamente mediante
instrumentos de recoleccion de datos ya validados y confiables donde se
recolectar dicha informacion de ambas variables para ser medidas y desde el
ambito estadistico, y responder a las hipétesis planteadas, y de acuerdo a los
resultados estos trabajadores se beneficiaran en optar por estrategias mediante
su realidad de acuerdo a los resultados obtenidos en mejorar la gestion de
conocimiento en sus gestores administrativos y promulgar una mejor calidad de
vida en el trabajo, esta investigacion podria ser utillizada a futuro a
investigaciones relacionados con dicha problemética y con los servicios de la

salud.

Al considerar la problematica descrita lineas anteriores, se trazé como
objetivo general determinar la influencia de la gestion de conocimiento en la
calidad de vida laboral del trabajador de salud de un hospital de Bagua. y los
especificos son: a). Determinar la influencia entre la dimension creacion del
conocimiento en la calidad de vida laboral, del personal de salud de un hospital
de Bagua; b). Determinar la influencia entre la dimension transferencia y
almacenamiento en la calidad de vida laboral, del personal de salud de un
hospital de Bagua. c). Determinar la influencia entre la dimension aplicacion y
uso del conocimiento en el aspecto de la vida y la situacion del trabajo, del
educado en las ciencias de la salud de una institucion prestadora de los servicios
de la salud en la ciudad de Bagua.

También se considerd la hipétesis general La gestiéon de conocimiento
influye significativamente en la calidad de vida laboral del personal de salud de
un hospital de Bagua, y las especificas: a). La dimension creacion del
conocimiento, influyen significativamente en la calidad de vida laboral del
personal de salud de un hospital de Bagua. b). La dimension transferencia y
almacenamiento influyen significativamente en la calidad de vida laboral del
personal de salud de un hospital de Bagua. c). La dimension aplicacién y uso
del conocimiento influyen significativamente en la calidad de vida laboral del

personal de salud de un hospital de Bagua.



Il. MARCO TEORICO

Se describe los estudios encontrados anteriormente tanto nacionales como
internacionales, sobre las variables de estudio que abarcara este trabajo de
investigacion y poder asi efectuar su posible relacion que exista entre ambas;
asi mismo se hace mencion que no se ha obtenido informacion relacionada en
ambas variables al campo de la salud, se obtuvo en el campo de la

administracion gerencial y otras areas, entre ellas tenemos:

Coaquira (2018) elaboro un estudio con el objetivo de validar la influencia
de la gestion de conocimiento en la relacion de mejora hacia el desempefio
laboral, utilizo una metodologia de enfoque trasversal con un disefio
correlacional multiple causal, utilizando una muestra de 222 personas entre ellos
directivos y docentes, aplicando como instrumento la escala del conocimiento,
para medir la gestion de conocimiento, el cual ha reportado que 90 trabajadores
han considerado que no depende de un adecuado conocimiento para obtener un
buen desemperfio laboral el cual ha concluido su estudio refiriendo que el
desemperio laboral es afectado por no tener un legible conocimiento si mas bien

por las practicas y actitudes obtenidas en el campo laboral.

Quesada (2020), desarrollo un estudio el cual se plante6 el objetivo de
identificar el tipo de calidad de vida laboral que experimenta el personal médico
gue trabaja en el servicio de UCI. Los resultados se obtuvieron por medio de una
muestra utilizada de 20 personas trabajadoras de la salud, un método de
encuesta y un cuestionario cuya fiabilidad estadistica habia sido demostrada por

la opinion de expertos (alfa de Cronbach de 0,87).

Gonzales (2020), se planteé como objetivo de determinar la manera en
como la gestion del conocimiento influye sobre el desempefio laboral en
trabajadores del Ministerio de Salud (MINSA), metodologia de enfoque
cuantitativo, de disefio correlacional, basico, no experimental, teniendo como
muestra a 35 trabajadores del area de tesoreria, utilizando como instrumento la
técnica y un cuestionario, por ser una muestra pequefia; los resultados arrojaron
gue ambas variables se relacionan entre si, concluyendo que ambas variables
no son dependientes entre si por existir relacion entre asi con un coeficiente de
RS=0.742 y un p=0.000.



Vasquez (2019) con el objetivo principal de evaluar el grado de calidad de
vida laboral de los profesionales de la salud que laboran en un hospital de
Chiclayo, utilizé una metodologia con un enfoque cuantitativo descriptivo
utilizando la muestra con 54 personales de salud, utilizando la técnica del
cuestionario utilizando CVT-GOHISALO, escala de tipo Lickert para medir dicha
variable que consta y mide 7 dimensiones, como resultados se obtuvo mediante
la estadistica SPSS v20 que el 57.4% de la muestra tienen una calidad de vida
media, el 24.1% nivel alto y el 20.4% con nivel bajo, llegando a la conclusién de
es necesario implementar estrategias de mejora en lo que compete a la calidad

de vida ya que es primordial para los trabajadores de la salud.

Vélez (2018), elaboro un estudio proponiéndose como obijetivo principal
determinar qué relacion existe entre la gestion de conocimiento y la productividad
laboral de funcionarios de la DIRESA Ica, para lo cual utilizo una metodologia de
enfoque cuantitativo, tipo basica, de nivel descriptivo no experimental, obtuvo
una muestra de 136 personas utilizando para ambas variables instrumentos en
cuestionario validados y confiables arrojando resultados de relacion positivos,
concluye su estudio manifestado que si existe relacion entre ambas variables

estudiadas.

Lépez y Acosta (2019) Colombia, plantearon un estudio cuyo fin fue
relacionar la gestion de conocimiento sobre la innovacion en instituciones
prestadoras de salud, desarrollando una investigacion cuantitativa de disefio
correlacional, asi mismo utilizaron la técnica de modelamiento con ecuaciones
estructurales siendo la muestra de estudio los hospitales de alta complejidad del
pais de Colombia, teniendo como resultados que la gestion de conocimiento
mediante sus dimensiones es determinante e influyente sobre la innovacion y

gue influye de manera positiva en las IPRES.

Hernandez y Valencia (2022) Panama, elaboro una investigacién cuyo
objetivo fue usar la descripcion de la calidad de vida laboral aplicando los estilos
de vida en los médicos generales activos laborando en el Instituto Oncolégico
Nacional de Panam4, realizando un estudio con disefio causi experimental
utilizando como instrumento la evaluacion de estilo de vida del Colegio
Americano de Medicina, teniendo como muestra a 10 médicos en dicha area
constando dicho estudio en 10 sesiones que tuvo un tiempo de duracion de 2
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meses, los resultados obtenidos fueron percepciones positivas en todos los
ambitos de medicion de dicha variable entre ellas el incremento de ejercicio, el
cambio en los habitos alimenticios, el cumplimiento de las 8 horas de suefio y
disminucién de alimentos no saludables, concluyendo que intervenir con
sesiones educativas en practicas saludables para obtener estilos de vida
saludable para mejoras de la calidad de vida parai contribuir a la mejoria del

trabajo y la salud.

Caicedo (2019) Colombia, en su estudio de investigacion se planteé como
objetivo principal determinar el tipo de calidad de vida laboral en trabajadores de
la salud de Latinoamérica, utilizando el metaanalisis, aplicando el CVT-
GOHISALO para medir la variable calidad de vida laboral, teniendo como
muestra 1024 personas entre varones y mujeres trabajadores del sector salud,
teniendo como resultado que la calidad de vida laboral global es predominante a
la categoria baja de 7 a 10 dimensiones a nivel global, concluye con su estudio
manifestando que la dimensién méas baja a nivel latinoamericano es el soporte
institucional para el trabajo, no existiendo asi ciertas diferencias en los resultado

entre paises de estudio.

Mejia (2018) Colombia, elaboro un estudio planteandose como objetivo
desarrollar procesos gestion de conocimiento dirigidos a los trabajadores de
salud de una clinica mediante procesos de socializacion, implementacién
mediante métodos no invasivos , mediante las teorias de basicas de
investigacion clinica, utilizo una metodologia de enfoque cualitativo con técnica
de grupo focal utilizando el instrumento de la entrevista semiestructurada
mediante planes de mejoramiento evaluando los diferentes escenarios mediante
la matriz FODA el cual priorizo las necesidades por medio del método HAMLON,
utilizando como muestra al personal de salud de 16 participantes, aplicando la
matriz FODA a los 8, 15 y 30 dias posterior a la socializacion dada, teniendo
como resultados importancia y necesidad de implementar talleres en donde se
refuerce el conocimiento del personal de salud al realizar intervenciones a los

pacientes.

Vidal et al (2019), elaboraron su estudio con el objetivo de relacionar la
calidad de vida laboral en el autocuidado de los trabajadores de salud que actian
con alta demanda emocional, teniendo como metodologia un enfoque cualitativo

6



de paradigma constructivista con un método fenomenoldgico hermenéutico e
interpretativo, utilizando como instrumento la entrevista semiestructurada, siendo
la muestra de estudio los trabajadores de salud de los servicios de urgencias,
sala de operaciones, oncologia, atencién domiciliaria y cooperativas, obteniendo
resultados que los factores organizacionales son una barrera para el
autocuidado propio de los profesionales teniendo como no deseada y deficiente
en su totalidad los factores desencadenantes de jornadas laborales y el horario
laboral, concluyendo que es necesario profundizar el autocuidado para obtener

una calidad de vida laboral adecuada.
A continuacién, se procede a definir la variable gestién del conocimiento.

Nonaka y Takeuchi (1995) definen la gestiobn de conocimiento como la
estrategia principal de las organizaciones para procrear nuevo conocimiento
mediante la articulaciéon y la amplificacion de las personas, que generan
absorber, transmitir y utilizar dicho conocimiento para beneficio de la sociedad,
es decir intercambiar el conocimiento mediante actividades y procedimientos

para la generacion de nuevos conocimientos.

Giraldo y Montoya (2015) definen como el proceso de acumulacion de
informacion en el cual considera que el objetivo principal es generar nuevos
saberes enmarcados a la aportacion para las competencias que el mundo global
lo requiere y que a su vez aportara ventajas competitivas tanto personales como

empresariales.

Kingston et al (2019) refieren que el gestionar conocimiento es un proceso
de analisis desde un punto especifico el cual con el pasar del tiempo se convierte
en informacion, siendo asi una vision del presente que dandole un adecuado
manejo de ellos se convertirdA en un futuro prometedor de sabiduria,
relacionandose asi con la informacion de acuerdo a los datos por medio de la

gestién organizacional.

Adams y Lamon (2003) refieren que es la habilidad que la empresa utiliza
como estrategia y asi incrementar el conocimiento tactico para que por medio de
ello realicen el intercambio de informacién proporcionada entre los trabajadores
de una misma organizacion y a su vez entre instituciones que brinden algun

servicio.



Garcia y Donoso (2019) indican que la gestion de conocimiento dentro de
la administracion es un arte por el cual va a crear valores a partir de
recopilaciones de los clientes en el cual se van a ver reflejados por medio de los
proveedores y su personal de trabajo con la que la entidad cuenta, para poder
esa informacion se utilizada de manera positiva generando nuevos
conocimientos a raiz de la necesidad y la demanda empresarial que el mundo

global presenta a la actualidad.

Para el presente estudio se tomd la definicién base de Nonaka y Takeuchi
(1995) quienes son considerados los padres de la gestién del conocimiento, asi
mismo aun sigue vigente ya que hay estudios que siguen utilizando este modelo

tal es caso de Loaysa (2022).
Se presenta a continuacion los modelos tedéricos que sustenta la V1.

Nonaka y Takeuchi (1995) plantearon el modelo SECI es uno de los mas
resaltantes modelos de la gestion de conocimiento el cual sera aplicado en este
trabajo de investigacion, , el cual en su teoria hacen referencia a 2 tipos de
conocimiento que son el tacito (subjetivo) y explicito (objetivo), basandose en ello
hace referencia a cuatro niveles de conversion del conocimiento (socializacion,
externalizacién, distribucion e interiorizacién) surgiendo de la interaccion y
relacion de los seres humanos, en la cual el nivel socializacién hace referencia
a un traslado de tacito a técito, en la externalizacion se basa en el intercambio
de tacito a explicito, en la distribucion se refiere a crear y generar de explicito a
explicito y en la interiorizacion hace referencia que se da mediante experiencias
donde retorna nuevamente el conocimiento de explicito a tacito, es por ello que
este modelo se considera como el espiral del conocimiento por la funcién que
tiene en la transformacién del conocimiento mediante sus cuatro funciones

principales.

Oinas (2004) describe el modelo de las 7C el cual es utilizado para la
creacion y gestion del conocimiento, siendo un modelo clave también en este
ambito. Hace referencia a las 7C, que son conexion, concurrencia, comprension,
comunicacion, conceptualizacion, colaboracion e inteligencia colectiva, ademas
de describir las dimensiones de los contextos tecnolégicos del lenguaje y la

organizacion, en el cual la concurrencia y la conexién corresponde a la 1C y2C,



la comunicacién y comprensioén hace referencia a la 3C y 4C, asi mismo la
colaboracion y conceptualizacion se refiere a la 5C y 6C y por ultimo la
inteligencia colectiva corresponde a la 7C siendo de fundamento importante para
la union y el crecimiento para el conocimiento compartido, a la vez este modelo
propone 4 fases importantes para el proceso para la creacion del conocimiento
siendo la comprensidén, comunicacion conceptualizaciéon y colaboracién, por
tanto este modelo es fundamental para el crecimiento de la inteligencia colectiva
ya que por medio de ello creara conocimiento y a su vez gestionara el
conocimiento en el contexto de la tecnologia el cual permitira la conexion entre

muchas personas que participen.

Se utilizara el modelo de CESI para la gestion de conocimiento de Nonaka
y Takeuchi (1995) siendo un modelo mas resaltante y utilizado en las
investigaciones de esta tematica, asi mismo considera las dimensiones creacion,
transferencia y almacenamiento y aplicacion y uso del conocimiento, los cuales
estan descritos con los objetivos especificos del estudio y asi mismo adn sigue

vigente en un estudio nacional de Loaysa (2022).

Las dimensiones descritas se basan en la teoria del modelo de CESI de

Nonaka y Takeuchi.

Dimensiones: se abordara de acuerdo al modelo SECI de (Nonaka y
Takeuchi,1995) donde se basa en tres dimensiones las cual se describe a

continuacion:

D1, creacién del conocimiento, lo define como un proceso dinamico y
rotativo que lo considera como la conversion del conocimiento, es por ello que
este proceso se considera como espiral ya que el individuo es el que va a crear
y difundir su propio conocimiento implicito y explicito. Asi mismo refieren que el
individuo busca generar y explorar conocimiento por medio de la accién que
ejerce, es decir el individuo busca los mecanismos por medio de estrategias
necesarias para mostrar su conocimiento por medio de la tecnologia o en grupos

de trabajo donde interactia y brinda y a la vez recibe conocimiento.

D2, transferencia y almacenamiento de conocimiento, la definen como el
proceso mediante el cual una institucion es influenciada por la experiencia de

otra es decir que existiran cambios y/o modificaciones mediante actitudes y

9



acciones las cuales van a desarrollar tareas para el logro de los objetivos, en
consecuencia, esta dimension es definida como la transferencia y comparticion
de conocimiento, a través de las experiencias adquiridas, dandose la

transferencia en las reuniones de manera tacita o explicita.

D3, aplicacion y uso del conocimiento, lo definen como la aplicacion de
los conocimientos obtenidos son trasformados a productos o servicios
volviéndose asi dinamico, siendo asi este el mas importante y valioso para la

organizacion, avanzando asi a futuro a la creacion de nuevos conocimientos.

Importancia: Archanco (2016) considera importante a la gestion de conocimiento
por ser esencial edificando una estructura empresarial innovadora y eficiente, ya
gue si el conocimiento fluye y es transmitida de una manera adecuada este va a
crecer, siendo los principales involucrados los empleados, asi mimo el autor
manifiesta que el conocimiento se transfiere en entre empleados de manera
rapida y continua generando asi nuevo conocimiento y mejorar los procesos de
innovacion y alcanzar los objetivos permitiendo asi un mayor rendimiento y

avance a la organizacion.
Se procede a definir la conceptualizacion de la variable V2

Casas et al (2002) describe a la calidad de la vida laboral como el proceso
dinamico y continuo en donde el empleo se organiza para apoyar el crecimiento

individual en condiciones flexibles en los ambitos del sector privado.

Herrera y Cassals (2005) afirma que es el grado de satisfaccién del ser
humano al satisfacer sus necesidades personales mediante los resultados
favorables de su trabajo y a su vez esos resultados es producto de la
organizacion en donde labora generando un agradable ambiente laboral,

creatividad e innovacion a los cambios organizacionales que se den.

Gonzales et al (2010) lo define como la integracion del trabajador a través
de su comprensioén, por medio de los requerimientos personales como soporte
institucional, seguridad, satisfaccion de si mismo, haber adquirido un bienestar

personal por medio de su labor y la administracion de su tiempo libre.

Departamento administrativo de funcién publica (2004) manifiesta que es

un proceso que es permanente y participativo en el cual el trabajador pretende
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mejorar las condiciones ambientales en donde labora para favorecer su

desarrollo laboral personal y social, mejorando asi sus niveles de trabajo.

Srivastava y Kanpur (2014) lo definen como el compromiso, satisfaccion,
motivacion e involucramiento que el individuo pone en practica en su vida laboral
y a su vez es capaz de satisfacer sus necesidades personales mientras labora

en una institucion.

Se considero la definicion base de Gonzales et al (2010), ya que tiene un
constructo mas especifico e integrado al estudio donde se desprendera las

dimensiones para poder evaluar mediante instrumento de estudio.
Modelos tedricos para la variable V2

Gonzales al (2010) La teoria del nepotismo se basa en que indica que hay
una eleccion de las categorias y que tienen el propdsito de incluir el aprendizaje
gue puede describir las categorias como un todo a través de sus componentes,
mientras que también hace hincapié en los criterios de validacion, con el
objetivismo, es relevante con mencién en los criterios, que pretende buscar la
mejora de adquirir una calidad de vida laboral adecuada de manera objetiva que
da inicio a la construccién de las dimensiones de la variable que seran las
encargadas de evaluar a la persona y pueda demostrar en qué nivel se
encuentra, tratando asi de demostrar que los parametros de estudio pueden

mostrar resultados positivos.

Gonzalez, Peir6 y Bravo (1996), sustentan la teoria sociotécnica el cual
sustenta que una empresa es una organizacion de sistema abierto que a su vez
lleva conjunto un subsistema técnico y social, asi mismo su principal objetivo es
crear un solo sistema que integre los aspectos sociales y tecnolégicos con un
solo fin reciproco, basandose en las necesidades sociales de los empleados no
dejando de lado los factores tecnolégicos y los del ambiente laboral, redisefiando
los puestos laborales con la finalidad de modificar las tareas laborales y asi
obtener eficiencia y productividad en la organizacibn no dejando de lado la

satisfaccion del trabajador y se sienta comodo en su puesto de trabajo.

El modelo tedrico que sustentard y trabajara en esta investigacion para la

V2 serd mediante el modelo del nepotismo del autor Gonzales et al (2010), el
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cual en su tedrica describe las diferentes dimensiones que evalla la calidad de
vida laboral, asi mismo aun esta vigente y fue utilizado en un estudio de Vilca
(2018).

Las dimensiones descritas se basan en la teoria del modelo del
Nepotismo de los autores Gonzales et al del afio 2010.

Dimensiones: fueron disefiadas por los autores Gonzales et al (2010) basandose
en las categorias del neopositivismo y a su vez en la teoria de la motivacién del
Maslow basandose en las necesidades de satisfaccion de los seres humanos,

las cuales fueron incorporadas al ambito laboral.

D1, soporte institucional para el trabajo Gonzales y et al (2010) definen a
esta dimension como componentes a un cargo laboral los cuales aportan a la
organizacion de manera formal de una manera estructurada y de soporte al
empleo englobando asi indicadores a cada sub dimension que le corresponde,
asi mismo esta dimension es una oportunidad para el trabajador en demostrar
su habilidades promover su trabajo y llegar al ascenso y asi mismo es también
considerado como una estrategia para la empresa en seleccionar a sus mejores

trabajadores.

D2, seguridad en el trabajo Gonzales et al (2010) definen esta dimension
como el conjunto de caracteristicas de seguridad que la que la entidad
contratante da al trabajador y a la vez estabilidad laboral dentro de la
organizacion, asi mismo se relaciona a la satisfaccion ya que el trabajador
procesa esta relacion con el salario, insumos para la realizacion para las mismas,
derechos laborales, crecimiento laboral y personal mediante las capacitaciones

gue la organizaciéon u de manera individual lo realicen.

D3, integraciéon del puesto de trabajo Gonzales et al (2010) lo definen
como el compromiso que tiene el empleado con la organizacion manifestando
relacion y manifestando el interés de pertenencia con la organizacion el sentirse
motivado para mantener un ambiente laboral adecuado siempre y cuando exista

cohesién entre ellos generando motivacion y menos ausentismo.

D4, satisfaccion por el trabajo Gonzales et al (2010) definen esta

dimensién como la sensacién generalizada que el empleado denota el estar
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agradecido y contento con su trabajo que realiza, sentirse orgulloso de
pertenecer a su organizacion, ser participativo, tener iniciativa, practicar la
autonomia ser reconocido por sus buenas labores y ser participativo, asi mismo
refieren los autores que el trabajador al sentirse satisfecho en su trabajo
desarrollan conocimientos, habilidades y destrezas con la intencién de alcanzar
sus objetivos profesionales siendo asi un motivo para producir sentimientos de

logro.

D5, bienestar logrado a través del trabajo Gonzales et al (2010) esta
dimension se refiere a la identificacion del trabajador con su empresa, los éxitos
obtenidos, la satisfaccién con su hogar, la valoracién de su estado nutricional y

sanitario y la satisfaccion con su casa.

D6, desarrollo personal del trabajador Gonzales et al (2010), esta
dimensién destaca como el empleado desarrolla sus cualidades personales en
relacion con las actividades laborales, lo que se valora en los siguientes
subdimensiones: expectativas de mejora y seguridad, logros adquiridos,
autoestima, autoconocimiento y relaciones para alcanzar el bienestar personal,
familiar, profesional y social. Esto permitira al empleado rendir més, lo que

aumentara sus posibilidades de ascender en la empresa.

D7, administracion del tiempo libre Gonzales et al (2010), se refieren a
esta dimension como el trabajador invierte su tiempo fuera de su entorno laboral
en el cual realiza otra actividad ya sea personales sociales o de ocio, es
importante considerar esta dimension debido a que el trabajador recupera y
fortalece el &nimo, el cual es alimentado por el fortalecimiento de la familia y las
relaciones que percibe con la sociedad, contribuyendo al confort y el bienestar
personal.

Importancia: Alalt (2016) refiere ser importante ya que fomenta o crea sub
dimensiones en las cuales el trabajador percibe un adecuado ambiente laboral,
asi mismo un adecuado salario, relaciones interpersonales, una adecuada
infraestructura laboral, un adecuado sistema de seguros para un bienestar
laboral desde el punto de la perspectiva humanistica aprovechando las

diferentes oportunidades que la organizacion le brinde para desenvolverse,
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desarrollarse y crecer profesionalmente con miras a ocupar puestos de trabajo

de alto rango superior gracias a su esfuerzo brindado.
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez. et al (2014), la presente investigacion se desarrollé bajo el enfoque
cuantitativo, ya que estos autores consideran que las bases del conocimiento
son adquiridas por medio de procesos deductivos en base a recoleccion de datos

gue posteriormente seran medidas adecuadamente mediante la estadistica.

Arias & Covinos (2021), el tipo de estudio que se aplicé fue de nivel basico; ya
gue se obtuvo conocimientos nuevos el cual se logré analizar los diferentes
criterios de las variables propuestas en la investigacion, a su vez sera de enfoque
cuantitativo, ya que el estudio se analizd estadisticamente y se presentd en

tablas.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental; porque se identificé a una sola institucion que
represento el problema del estudio, de tal manera que no se manipulo los datos
ni las variables. Correlacional. Porque se midio la asociacién de ambas variables,
y transversal; porque se realizd en un tiempo y espacio determinado (Hernandez
et al, 2014).

Correlacional causal

Influye o causa
X D) Y

Donde:

X: Gestion del conocimiento

Y: Calidad de vida laboral

3.2 Variables y operacionalizaciéon
Variable 1. Gestion de conocimiento

e Definicion conceptual
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Estrategia principal de las organizaciones para generar nuevo conocimiento
mediante la articulacion y la amplificacion de las personas, que implicar generar
absorber, transmitir y utilizar dicho conocimiento para beneficio de la sociedad,
es decir intercambiar el conocimiento mediante actividades y procedimientos

para la generacion de nuevos conocimientos (Nonaka y Takeuchi, 1995).
e Definicion operacional

Se evaluara con el cuestionario elaborado por Loaysa (2022) adaptado al sector
salud, para medir la gestion de conocimiento en base al modelo tet6rico de CESI
de los autores Nonaka y Takeuchi. Este instrumento esta elaborado mediante 3
dimensiones la primera creacion del conocimiento el cual hace referencia a un
proceso dinamico y rotativo que considera la conservacion del conocimiento asi
mismo esta dimensién cuenta con 4 indicadores, la segunda dimensién es
transferencia y almacenamiento el cual se refiere a como una institucién es
influenciada por la experiencia de otra, cuenta con 4 indicadores, la tercera y
tltima dimensién aplicacion y uso del conocimiento hace referencia a cuando el
conocimiento se convierte en producto y se vuelve dinamico asi mismo cuenta

con 4 indicadores (anexo 1).
Variable 2: Calidad de vida laboral
e Definicion conceptual

Gonzales et al (2010), lo define como la integracion del trabajador a través de su
comprension, por medio de los requerimientos personales como soporte
institucional, seguridad, satisfaccion de si mismo, haber adquirido un bienestar
personal por medio de su labor.

Definicion operacional

Para medir la calidad de vida laboral se empleara el instrumento calidad de vida
en el trabajo CVT — GOHISALO de Gonzales (2010), instrumento que cuenta con
74 items de evaluacién y 7 dimensiones como son soporte institucional que hace
referencia a componentes sobre un cargo laboral los cuales aportan a una
organizacion de manera formal, seguridad en el trabajo refiere que es un
conjunto de caracteristicas de seguridad, integracion al puesto de trabajo hace

mencién al compromiso que el empleado tiene con la organizacioén , satisfaccion
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por el trabajo se refiere a la sensacion que el empleado tiene como
agradecimiento a su trabajo, bienestar logrado a través del trabajo aqui el
empleado interviene su parte psicoldgica para satisfacer sus necesidades,
desarrollo personal del trabajador hace mencion a que el empleado aumenta sus
actividades laborales y administracion del tiempo libre se refiere en como el

trabajador invierte su tiempo libre fuera de su trabajo.

Las dimensiones, indicadores, items, escalas y nivel de medicién pueden

observarse en el (anexo 2).
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1. Poblacion

Estuvo compuesto por 180 personales de salud de un hospital de la ciudad de
Bagua que trabajan en los servicios de emergencias, medicina, cirugia, pediatria,

neonatologia, SOP y UCI.
Tabla 1

Distribucion de la poblaciéon por servicios

Servicio NUumero de trabajadores

Emergencia 35
Medicina 25
Cirugia 23
Pediatria 27
Neonatologia 25
Sala de operaciones (SOP) 20
Unidad de cuidados intensivos (UCI) 25

Total 180

Fuente: Hospital de Bagua

e Criterios de inclusion
Trabajadores asistenciales activos de un hospital de Bagua sin importar la
modalidad y/o contrato de trabajo que tenga como minimo 3 meses de
antigledad en el servicio asi mismo toda persona que desee participar de la
investigacion.

Personal que firme el consentimiento para aplicar los instrumentos.
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e Criterios de exclusion
Personal con tiempo de servicio menor a 3 meses, que no firmen

consentimiento y no requieran participar de la investigacion.

3.3.2. Muestra

Por ser la poblacion finita, para estimar el tamafio de la muestra se utilizo la

siguiente formula
Figura 1

Determinacién del tamarfio muestral

2np+ Zy ‘/ dnp(1—p) + zé;z

2 (n + zgf,z)

{pinfvpsup} =

donde:
n: tamafio de la muestra necesario
Zaro: valor de Z para el nivel de confianza NC=1-a
p: proporcién esperada
Ping: limite inferior del intervalo de confianza de la estimacidn

Psyp: limite superior del intervalo de confianza de la estimacidn

el

Se observa que, de los 164 personal de salud evaluados, el 30% de ellos tienen

edad entre 21-22 afios, el 31% oscilan las edades entre 23-24 afios y el 39% de

25-26 afos. El 24% son de género masculino y el 76% de género femenino, para

el tiempo laboral, el 47% personas con menos de 3 afos, el 35% personas de 3-

5 afios y el 18% personas con mas de 5 afios de tiempo laboral, en la condicién

laboral, el 28% personas son terceros, el 55% personas son Cas y el 17%

personal nombrado.

Figura 2

Resultados demograficos segun edad, genero condicion laboral y tiempo laboral
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Edad Género

30% 31% 39% 2@
21-22 23-24 25-26 = Femenino = Masculino
Condicion laboral Tiempo laboral (afios)
189
o% o)
= Menos de 3 afios = 3-5 afios
Nombrado - 17%

Mas de 5 afios

3.3.3. Muestreo

Para elegir a los participantes se empleé una muestra no probabilistica, o que
tuvo en cuenta para el analisis todos los profesionales salud que cumplan con
los requisitos y dieran su consentimiento para participar en el estudio (Gonzales,
2021).

3.3.4. Unidad de analisis
Estard conformada por los trabajadores de la salud siendo la poblacién de
estudio del hospital de Bagua.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Se utilizo la encuesta como técnica, ya que se basa en preguntar de manera
directa al participante o al grupo completo de estudio y permite la recoleccion de
informacion sistematica de las variables (Hernandez et al, 2014).

3.4.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Para la V1 se utilizé el cuestionario gestiéon del conocimiento elaborado por
Loaysa (2022) adaptado al sector salud. Para la V2 se considero el cuestionario
CVT — GOHISALO de Gonzales (2010) aplicado en la investigacion de Vilca
(2018).
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Instrumento 1: Gestidén del conocimiento
Caracteristicas del instrumento

La escala de la gestién del conocimiento fue disefiada por Loaysa (2022), para
ser aplicada de manera individual a una cierta poblacion en Lima, con el
proposito de determinar la gestion del conocimiento de los trabajadores de la
salud de un hospital de Lima. El instrumento cuenta con 19 items recibiendo
cada uno de ellos un puntaje de 1 — 5, con una escala de tipo Likert, que consta
de 3 dimensiones, cada una de ellas con 4 indicadores y sus respectivos items
de evaluacion. Para la asignacion de puntajes y ser calificado observar (anexo
6) donde se muestra los criterios para evaluar los niveles de la gestion del

conocimiento (baremos).
Instrumento 2: Calidad de vida laboral CVT - GOHISALO
Caracteristicas del instrumento

La escala para medir la calidad de vida laboral, fue elaborada por Gonzales et al
(2010), que posteriormente paso a ser validado y a confiabilidad para su estudio
del autor Vilca (2018) para que sea aplicada al personal de salud de una
institucion publica de Lima en el 2018. El instrumento cuenta con 74 items cada
una de ellas con evaluacion de 0 — 4 puntos, asi mismo consta de 7 dimensiones
cada una de ellas con sus respectivos indicadores, el cuestionario fue aplicado

de manera individual a los trabajadores de la salud.

3.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez: Hace mencion en términos generales al grado en el que instrumento
mide realmente la variable de estudio que pretende medir (Hernandez et al,
2014).

Confiabilidad: Es un instrumento de medicion se refiere a como este es aplicado
repetitivamente al mismo individuo u objeto de estudio produciendo los mismos

resultados (Hernandez et al, 2014)

Para la validacion del instrumento gestion del conocimiento se empleod el juicio
de 3 expertos (anexo 4). Los resultados evidenciaron que el cuestionario
elaborado por Loaysa (2022) adaptado al sector salud, segun estos autores el
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instrumento adjudica una suficiente validez ya que los expertos lo han
considerado aplicables, para una mejor comprension se modificé la redaccion de
algunos items, para confirmar la confiabilidad de este instrumento se aplicé una
prueba piloto del 10% de la muestra arrojando un Alfa de Cronbach de .79

significando una fuerte confiabilidad (anexo 6).

Para el instrumento calidad de vida laboral ya conto con criterios de valides de 3
expertos el cual refirieron que el instrumento tuvo pertinencia, relevancia y
claridad teniendo como promedio “es suficiente”; asi mismo tuvo una
confiabilidad que aplico una prueba piloto de 20 personas con un Alfa de

Cronbach 0.982 significando una fuerte confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Se hizo las respectivas coordinaciones con el area de RRHH del hospital donde
se ejecuto la investigacion con el fin de brindar la informacién sobre el estudio y
aclarar y responder a las interrogantes que tengan y asi poder tener la
autorizacion para poder intervenir con fines de estudio, asi también se adjunté a
la solicitud los instrumentos y el consentimiento informado, se tuvo respuesta de
parte de RRHH a los 3 dias teniendo resultados favorables.

Los instrumentos fueron aplicados de manera presencial por areas de servicio,
explicando a cada uno de los participantes la importancia del estudio y los fines
el cual se realiza, asi mismo se solicité que lean el consentimiento informado y
posterior a ello firmarlo.

Se tuvo un lapso de 18 dias para recolectar la informacion para luego ser
procesados estadisticamente, presentar resultados, discutir cientificamente para
poder concluir y recomendar.

3.6 Método de analisis de datos

Dado que la variable dependiente tiene un nivel de medicién ordinal, se utilizara
un analisis de regresion logistica ordinal para mantener el orden de los
trabajadores de mayor a menor (Hernandez et al, 2014).

Los resultados se procesaran mediante el programa estadistico SPSS version
26; el nivel de significacion tedrico se tendra en cuenta en el 0,05, la regla de

decision sera: Si p, aceptar la Ho; si p, rechazar la Ho.
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3.7 Aspectos éticos

Se sustento el trabajo basandose principalmente en principios éticos, morales,
parametros, guias y lineas de investigacion, propuestos por nuestra casa de
estudios superiores, asi como son propias las especificaciones del programa
cursado, se solicitd con documento la autorizacion a la direccion del Hospital de
Bagua, para la aplicar los instrumentos a los trabajadore de salud del nosocomio

mediante consentimiento informado.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Se visualiza en la tabla 2, que el 6% del personal de salud que laboran en el
hospital de Bagua consideran que la gestién del conocimiento es deficiente, el
67% consideran que es Optimo y solo el 27% refieren que es regular, asi mismo
las dimensiones aplicacion y uso del conocimiento y creacion del conocimiento
fueron consideradas las mas deficientes siendo la aplicacion y uso del
conocimiento la que presenta un mayor porcentaje de 14%, seguida de la
creacion del conocimiento con un 13%. La dimension transferencia y
almacenamiento fue considerada con un 28% como regular, y solo las
dimensiones creacion del conocimiento y transferencia y almacenamiento fueron

percibidas como optimas por el 62% de los trabajadores del hospital de Bagua.

Tabla 2

Nivel de gestion del conocimiento, segun dimensiones

Gestion del Creacion del Transferencia y Aplicacion y uso
conocimiento conocimiento almacenamiento del conocimiento
fr % fr % fr % fr %
Optimo 110 67 102 62 102 62 96 59
Regular 44 27 40 25 45 28 44 27
Deficiente 10 6 29 13 17 10 24 14
Total 164 100 164 100 164 100 164 100
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Se observa en la tabla 3, que el 8% del personal que labora en el hospital de
Bagua se encuentra con una calidad de vida laboral bajo, el 60% cuentan con
una calidad de vida laboral alto y el 32% es medio, asi mismo se observa que la
dimensién desarrollo personal del trabajador es considera la mas baja
obteniendo un porcentaje de 8% seguida de las dimensiones integracién al
puesto de trabajo y satisfaccion por el trabajo con un 10%. La dimension
bienestar logrado a través del del trabajo es considerada la mas alta con 68%,
seguida de la dimensién desarrollo personal del trabajador obteniendo un 66%

de los trabajadores de un hospital de Bagua.

Tabla 3

Nivel de Calidad de Vida laboral, segun dimensiones

Alto Medio Bajo Total

fr % fr % fr % fr %
Calidad de vida laboral 98 60 52 32 14 8 164 100
Soporte institucional 95 58 50 30 19 12 164 100
para el trabajo
Seguridad en el 92 56 48 29 24 15 164 100
trabajo
Integracion al puesto
de trabajo 102 62 45 28 17 10 164 100
Satisfaccion por el 08 60 50 30 16 10 164 100
trabajo
Bienestar logrado a 112 68 35 21 17 11 164 100
través del trabajo
Desarrollo personal
del trabajador 108 66 42 26 14 8 164 100
Administracion del 106 65 40 24 18 11 164 100

tiempo libre
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Se plantea el uso de una prueba de regresion logistica ordinal porque la variable
dependiente es ordinal y para demostrar la dependencia de la variable
dependiente (calidad de vida laboral) de la variable independiente (gestion del
conocimiento), ya que los resultados no tienen una distribucion. Dado que los
datos obtenidos del modelo son de caracter cualitativo ordinal y que para su
visualizacion se parte del informe del software Spss 26.0.

4.2.1. Prueba de hipotesis general

Hipotesis general

Los resultados de la prueba de regresion logistica ordinal, que se utilizaron para
evaluar la hipétesis general, figuran en la tabla 4. Segun los resultados, la gestion
del conocimiento determina la calidad de la gestion de la vida laboral. La
hipotesis nula debe descartarse sobre la base de Chi-cuadrado = 9,857 y p-valor
=0,0023 = 0,05. Segun la prueba Pseudo R cuadrado, la gestion del
conocimiento influye considerablemente el grado de calidad de la vida laboral del
personal médico de un hospital de Bagua en un 78% (coeficiente de Nagelkerke
= 0,780).

Tabla 4
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del

conocimiento en la calidad de vida laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Gestion del 0.749
Conocimiento 9.857 4 0.0023 Nage”:)e;;is 0.780
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4.2.1. Prueba de hipodtesis especificas

Hipotesis especifica 1

En la tabla 5 se demuestra como el nivel de calidad de la vida laboral depende
de la creacion de conocimiento. La hip6tesis nula debe rechazarse, ya que Chi-
cuadrado = 9,683 y p-valor = 0,0020 = 0,05 lo apoyan. La variable predictora
creacion de conocimiento influye considerablemente en el nivel de calidad de
vida laboral del personal sanitario de un hospital de Bagua en un 76%, segun la

prueba Pseudo R-cuadrado muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0,760.

Tabla 5
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la creacion del

conocimiento en la calidad de vida laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Creacion del 0.738
conocimiento 9.683 4 0.0020 Nage'ge;zz 0.760

Hipotesis especifica 2

El reporte demuestra como la transferencia y el almacenamiento influye sobre el
nivel de calidad de vida laboral. Chi-cuadrado = 9,835 y p-valor = 0,0018 = 0,05
indican que la hipotesis nula debe ser rechazada. La variable predictora
Transferencia y Almacenamiento influye significantemente el nivel de calidad de
vida laboral del personal de salud de un hospital de Bagua en un 79,7%, segun
la prueba Pseudo R cuadrada, que revela un coeficiente de Nagelkerke = 0,797.
Tabla 6

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de Transferencia y

Almacenamiento en la calidad de vida laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Transferencia y 0.765
Almacenamiento 9.835 4 0.0018 Nage'ge;l;ez 0.797
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Hipotesis especifica 3

Segun el informe, la aplicacion y el uso del conocimiento determinan la calidad
de la vida laboral. La hipétesis nula debe rechazarse sobre la base de Chi-
cuadrado = 9,235 y p-valor =0,0027 = 0,05. El coeficiente de Nagelkerke en la
prueba de Pseudo R cuadrado es de 0,730, refiriendo que la variable predictora
aplicacion y uso del conocimiento influye significativamente en el nivel de calidad

de vida laboral del personal de un hospital de Bagua en un 73%.

Tabla 7
Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la Aplicacion y Uso del

conocimiento en la calidad de vida laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Aplicacion y Uso 0.717
del conocimiento 9.235 4 0.0027 Nage”(;e;gz 0.730
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V. DISCUSION

Se analizard mediante discusiones, presentandose limites y contribuciones clave
del estudio tras un examen de las consecuencias de la informacion descubierta
y una comparacion de informacién con otras investigaciones tanto nacionales
como internacionales pertinentes. En esta situacion, estd claro que diversos
factores influyen y contribuyen la dependencia de una variable a otra en el

personal del Hospital de Bagua.

Es asi como se demuestra que la hipotesis general, la variable gestion
del conocimiento influye en un 78% en la calidad de vida laboral, es decir que
aguel trabajador que considera que las actividades que se utilizan los directivos
para la generacién, uso y aplicacion de son adecuadas presentara un 78% mas
de probabilidad de alcanzar una calidad de vida laboral adecuada vida laboral
(Gonzales et al., 2010).

Si realizamos comparaciones a nivel internacional citamos a los
investigadores Villasana L, Hernandez P, Ramirez E., los cuales manifestaron
gue el gestionar conocimiento es de vital importancia en la vida académica de
los profesionales para que se desempefien mejor y se relacionen de forma
adecuada con los demas, pudiendo intercambiar conocimientos basicos y
esenciales como parte del trabajo y el propio desenvolvimiento en bien de la
empresa donde se encuentran laborando, el esfuerzo por la superacion y la
competitividad cada dia es mayor, la necesidad se hace mas necesitada porque
se requiere de capital humano capacitado y calificado para soportar el peso de
las grandes mayorias, de las cuales estamos sujetos al cambio constante y la

transformacion (Villasana L, Hernandez P, Ramirez E. 2021).

Ante lo encontrado en este apartado de la discusion se puede contrastar
con el presente estudio que generalmente existe mayor tendencia por el
conocimiento optimo y regular, es decir que los trabajadores de un hospital de
Bagua exploran con frecuencia la creacién, almacenan, procesan y hacen uso
de su conocimiento para desenvolverse en su ambiente de trabajo, pues en este
contexto podemos descifrar que el potencial humano en cuanto a gestion del
conocimiento es alto y medio a cabalidad, llevando a la relacion teérica que la
accion propia del hombre se expresa por el interés en la exploracion y el aporte
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técnico en sus actividades cotidianas de oficina, los quehaceres diarios genera
desgaste en el conocimiento, donde muchas de las veces y ante situaciones de
un trabajador involucra el esfuerzo y la dedicacion por la superacion personal, si
bien es cierto este aspecto hace que exista descuido en la calidad de vida, sin
embargo las consideraciones al margen de un mal de salud puede llamar la
atencion, aspectos que son vistos a diario y es alarmante y preocupante cuando
el tema se puede hacer complejo he aqui donde la gestion del conocimiento es

como un pan de cada dia para toda accion en mérito propio del individuo.

Si hablamos de calidad de vida laboral podemos mencionar a los
investigadores nacionales Salas M, Basante Y, Zambrano C., realizado en el aiio
2021; analizaron que la dignidad en el trabajo fortalece las capacidades
laborales, asimismo como la integracion y el bienestar, dimensiones que guardan
relacion con la citada investigacion y en mayores porcentajes se ha demostrado
gue es y debe ser alto, asi como el soporte institucional, la misma seguridad los
gue pueden aportar en la satisfaccion del trabajador, si se realiza una discusién
de manera ambigua considerando el nivel de preocupacion por los niveles de
sobresalida de las empresas donde el hombre demuestra su nivel de
conocimiento este esta sujeto a la capacitacion permanente; se ha demostrado
gue en pocos paises subdesarrollados se toma la debida importancia a gestionar

y crear un nuevo conocimiento (Salas M, Basante Y, Zambrano C, et al., 2021).

Se ha observado que la gestion del conocimiento va acompafiado del
talento humano, porque esta en relacién al acto y compromiso de filosofar, de
involucrarse y de gerenciar una accion gubernamental para el beneficio del
usuario, de esto podemos deducir que siempre la calidad de vida esta en relacién
a dar consistencia de como un ser humano piensa y en algunas situaciones
puede estar girando en torno de conseguir objetivos planificados, deseados a
corto y largo plazo, en las organizaciones tanto gerenciales administrativas como
en las IPRESS en el Peru y otras regiones tiene un asiento regularmente
organizado y planificado en espacio, tiempo y persona las mismas que se
enfocan a lograr resultados haciendo uso del talento humano y el potencial en

relacion al conocimiento (Frias E. 2021).

Con respecto a la hipotesis especifica 1, donde la dimensién Creacion
del conocimiento influyo significativamente en la calidad de vida laboral del
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personal del Hospital de Bagua, influyendo en un 76%, manifestando que los
trabajadores del hospital de Bagua mantienen un nivel alto con un (59,8%) de
calidad de vida laboral en mayor proporcion, asi mismo el nivel de la dimension

creacion del conocimiento, es de nivel éptimo en mayor proporcion (62.2%).

Es asi que, Kingston et al (2019) refieren que el gestionar el conocimiento
un proceso de andlisis desde un punto especifico el cual con el pasar del tiempo
se convierte en informacion, siendo asi una vision del presente que dandole un
adecuado manejo de ellos se convertird en un futuro prometedor de sabiduria,
relacionandose asi con la informacién utilizada para que puedan tomar

decisiones por medio de la gestion organizacional.

Adams y Lamon (2003) refieren que el conocimiento es la habilidad que
la empresa utiliza como estrategia para incrementar el conocimiento tactico para
gue por medio de ello realicen el intercambio de informacidn proporcionada entre
los trabajadores de una misma organizacion y a su vez entre instituciones que

brinden algun servicio.

En consecuencia, los hallazgos fueron consistentes con los de la tesis de
Santiago (2018) el cual se planteé el objetivo de evaluar la calidad de vida laboral
de los trabajadores de salud de los referidos establecimientos. Los hallazgos
muestran que en todos los aspectos se presentan porcentajes superiores al 50%.
Las dimensiones (Satisfaccion laboral), (Bienestar obtenido a través del trabajo)
y (Gestion del tiempo libre) presentan los mayores porcentajes por debajo del
50%, con un 855% y un 76,9%, respectivamente. Conclusiones: Los
profesionales de la salud asistenciales del nivel 1 de atencion tienen una calidad
de vida laboral muy deficiente, en tal sentido la gestion del tiempo libre un signo
clave de su mayor descontento. Ademas, se demostré que el componente de

gestion del conocimiento tenia un impacto sustancial en el nivel de vida laboral.

Se demostro también en la hipotesis especifica 2 de la investigacion
influy6 significativamente en la calidad de vida laboral dicho efecto influye en un
79.7%, evidenciandose que dichos trabajadores mantienen una calidad de vida
laboral de nivel alta (59.8%) en mayor proporcion, asi mismo el nivel de
Transferencia y almacenamiento es de nivel Optimo en mayor proporcion
(62.2%).
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Gestionar el conocimiento es un aspecto clave de los que muchos
profesionales de la salud no lo hacen de la mejor manera, una de las estrategias
esenciales para este criterio es que ante la necesidad de desarrollar estrategias
gue conllevan al crecimiento profesional es la blusqueda persistente para que
cada dia seamos mejores y en diversas formas esta dimensién se ve
problematizada porque no existe a veces la mas minina inquietud por hacerlo,
en distintos paises hay muchas inquietudes en el sistema de salud por la misma
deficiencia de personal capacidad y entrenado sobre el talento y gestion del

desarrollo de recursos humanos (Cejas M, Liccioni E, Frias E., 2022).

Es asi que, Lépez y Acosta (2019) Colombia, plantearon un estudio cuyo
fin fue relacionar la gestion de conocimiento sobre la innovacién en instituciones
prestadoras de salud, desarrollando una investigacion cuantitativa de disefio
correlacional, asi mismo utilizaron la técnica de modelamiento con ecuaciones
estructurales siendo la muestra de estudio los hospitales de alta complejidad del
pais de Colombia, teniendo como resultados que la gestion de conocimiento
mediante sus dimensiones es determinante e influyente sobre la innovacion y

gue influye de manera positiva en el sector salud.

Por otro lado, Hernandez y Valencia (2022) Panama, su objetivo de
estudio fue describir los estilos de vida en intervencion hacia medico generales
activos laborando en el Instituto Oncoldgico Nacional de Panama, realizando un
estudio con disefio causi experimental utilizando como instrumento la evaluacién
de estilo de vida del Colegio Americano de Medicina, teniendo como muestra a
10 médicos en dicha area constando dicho estudio en 10 sesiones que tuvo un
tiempo de duracién de 2 meses, los resultados obtenidos fueron percepciones
positivas en todos los dmbitos de medicion de dicha variable entre ellas el
incremento de ejercicio, el cambio en los habitos alimenticios, el cumplimiento
de las 8 horas de suefio y disminucion de alimentos no saludables, concluyendo
gue intervenir con sesiones educativas mejora la calidad de vida no solo personal

si no también laboral y asi contribuir a la mejoria del trabajo y la salud.

Se demuestra también que la planteada hipdétesis especifica 3 de la
investigacién influyo significativamente en la calidad de vida laboral del personal
de salud del Hospital de Bagua, dicho efecto influye en un 73.0%,
evidenciandose un nivel alto (59.8%) en mayor proporcion, asi mismo el nivel de
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Aplicacion y Uso del conocimiento es de nivel 6ptimo en mayor proporcion
(58.5%).

Segun Caarte fundamenta que la percepcidn del conocimiento esta
basada en la practica por lo tanto se hace problema latente para desarrollarlo
como potencial humano porque muchos de los seres humanos y el personal de
salud no hacen uso y analisis de la observacion para explotar al maximo su
experiencia basado en las relaciones interpersonales, es decir existe poca
lectura y muchas de veces es deficiente la misma que sirve para enriquecer el
léxico, las ciencias de la salud requiere de mucho estudio epistemoldgico para
despejar dudas (Cafarte J, Marin C, Rivera L., 2019).

Es asi que, Coaquira (2018) tuvo como principal finalidad validar la
influencia de la gestion del conocimiento en la relacibn de mejora hacia el
desemperio laboral, aplicando el enfoque trasversal con disefio correlacional
multiple causal, utilizando una muestra de 222 personas entre ellos directivos y
docentes, aplicando como instrumento la escala del conocimiento, para medir la
gestion de conocimiento, el cual ha reportado que 90 trabajadores han
considerado que no depende de un adecuado conocimiento para obtener un
buen desempefio laboral el cual ha concluido su estudio en que el desempefio
laboral es afectado por no tener un legible conocimiento si mas bien por las

practicas y actitudes obtenidas en el campo laboral.

Por otro lado, Quesada (2020) elaboro un estudio con el objetivo de
determinar calidad de vida laboral del profesional de salud en los tiempos de
pandemia de un hospital de Lima, teniendo una metodologia de enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo con un disefio no experimental de corte
transversal, teniendo como muestra de estudio a 20 profesionales de enfermeria
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario validado
mediante juicio de expertos, teniendo como resultado como 1 confiabilidad
estadistica mediante el Alfa de Cronbachk con 0.87; exponiendo los resultados

mediante la estadistica descriptiva.

También, Gonzales (2020) ejecuto un estudio con la finalidad de
determinar de qué manera la gestion del conocimiento influye en el desempefio

laboral en los trabajadores del Ministerio de Salud (MINSA), usando una
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metodologia con enfoque cuantitativo, con disefio correlacional tipo basico de no
experimental, teniendo como muestra a 35 trabajadores del area de tesoreria,
utilizando la técnica del censo y como instrumento el cuestionario, por ser una
muestra pequenia; los resultados arrojaron que ambas variables se relacionan
entre si, concluyendo que ambas variables no son dependientes entre si por

existir relacién entre asi con un coeficiente de RS=0.742 y un p=0.000.

El principal inconveniente del estudio es el tipo de muestreo que se
empled; dado el contexto nacional, no habia datos suficientes para establecer
una muestra probabilistica; en consecuencia, se trabajo con una muestra de
conveniencia basandose en la metodologia y dentro de ellos loa criterios de

inclusion y exclusion que fueron establecidos por mi persona.
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VI. CONCLUSIONES

. Existe una influenza significativa de 78% (p<0,05), en el cual la calidad de
vida laboral obtuvo dependencia con la gestion del conocimiento de los
trabajadores de salud del hospital de Bagua.

. La calidad de vida laboral tiene significativa dependencia con la gestién
del conocimiento en su dimension creacion del conocimiento siendo su
significancia de (p<0,05) y su influencia de un 76%.

. La calidad de vida laboral tiene una significativa dependencia con la
gestion del conocimiento en su dimension transferencia y
almacenamiento, siendo su significancia de (p<0,05) teniendo una
influencia de 79,7%.

. La calidad de vida laboral tiene una significativa dependencia con la
gestiobn del conocimiento en su dimension aplicacion y uso del

conocimiento siendo su significancia de (p<0,05) y la influencia del 73%.
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VIl. RECOMENDACIONES
Por medio de la unidad de capacitacion del hospital de Bagua, fortalezca
y gestione temas de formacién sobre experiencias vividas por expertos en
temas especializados para mejorar la capacidad y el talento humano del
trabajador, los mismos que brinden habilidades y destrezas dirigidas en el
personal de salud de los diferentes servicios de atencion al usuario.
A la direcciébn de salud publica y el area de gestion de la calidad,
proporcionen y disefien planes de capacitacion trimestral sobre clima
organizacional en relacién al desemperio personal del trabajador para una
mayor importancia en la calidad de vida profesional.
A la direccion del hospital por medio de sus oficinas ejecutoras seguir
inculcando las buenas practicas de gestionar conocimiento a sus
trabajadores y dar las facilidades de superarse en el &mbito tanto laboral
como el estudiar para la adquisicion de nuevos conocimientos.
Por medio de la oficina de recursos humanos del hospital de Bagua
capacitar de manera permanente a los trabajadores que presenten una
manera deficiente la aplicacion y uso de conocimiento dar las facilidades
para que puedan desempefar sus funciones de acuerdo a su profesion,
mediante talleres, foros, cursos presenciales y posterior a ello evaluar su

capacidad respuesta.
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1. Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DE UN HOSPITAL DE BAGUA, 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
P“’b'em?‘ ObjetIV(? Hipétesis general: VARIABLE 1: Gestién de Conocimiento
General: general:

JCudl es la
influencia de la
gestion de
conocimiento en
la calidad de
vida laboral del

personal de
salud de un
hospital de
Bagua?

Determinar la
influencia de la
gestion de
conocimiento en
la calidad de
vida laboral del

personal de
salud de un
hospital de
Bagua.

La gestion de
conocimiento influye
significativamente en la
calidad de vida laboral
del personal de salud de
un hospital de Bagua.

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
VALORES

NIVELES O
RANGOS

Creacion del Conocimiento

Blusqueda de la
informacién

Procesamiento de la
Informacion

Generacion del
conocimiento

Interpretacion  del
conocimiento

Transferencia y
Almacenamiento

Intercambiar
conocimiento

Interaprendizaje del
conocimiento

Compartir el
conocimiento

Transferencia de la
informacion

Aplicacion y Uso del

Conocimiento

Conocimiento
explicito

Toma de decisiones

Exteriorizar el
conocimiento

Innovacion del
conocimiento

13-19

Escala: ordinal
Nivel: politbmica

Escala Likert de
cinco posiciones
(desde 1 =
«nunca», hasta 5
= «siempre»).

Deficiente
19-44
Regular
45-70
Optimo
71-95




VARIABLE 2: Calidad de Vida Laboral

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE NIVELES O
VALORES RANGOS
Proceso,
Supervision o
_ Soporte institucional para | Apoyo 2?1524716248176429434 Esca!a. ordinal
. , Determinar la el trabajo Evaluacion , 46, 47, 48, 49, vae_l. politbmica
sCual es lal. . - 50, 51, 52 Ordinal
. . influencia entre Promocion ”! ,
influencia de la| """ oo aisn Autonomia 0=Nada satisfecho
creacion del 7 La dimension creacion 1=Poco satisfecho
creacion del Procedimiento 2=Moderadamente

conocimiento en
la calidad de
vida laboral del
personal de

conocimiento 'y
la calidad de
vida laboral del

del conocimiento influye
significativamente en la
calidad de vida laboral
del personal de salud de

Seguridad en el trabajo

Salario

Insumo

Derechos laborales
Capacitacion

5,7,8,29,30,31,09,
72,10, 11, 63, 61,
12,33, 13

satisfecho
3=Satisfecho

4=Mu satisfecho

ersonal de .
saud de unl|P un hospital de Bagua.
. salud de un
hospital de hosnital d
Bagua? ospita e Intearacion al puesto de | PeMtinencia 65, 32, 36, 37, 40,
' Bagua. trabg.o P Motivacion 18,39,41,42,43 |
! Ambiente laboral =Nunca
1 = Casi nunca
2 = Algunas veces
~ 3 = Casi siempre
sCual es la D . Dedicacién 4 = Siempre
{ . eterminar la
influencia de la|. fl . L di ., Orgullo 1,2,3,4,14,15, 17,
; influencia entre | La IMENSION [ satisfaccién por el trabajo | Participacion 16, 20, 21, 22
transferencia y la dimension | transferencia y Destreza
almacenamiento . . . -
: transferencia y|almacenamiento influye Reconocimiento.
en la calidad de ; L
. almacenamiento | significativamente en la e
vida laboral del . . . Identificacién 0 = Nada de
y la calidad de|calidad de vida laboral Utilidad acuerdo
personal de |, . ) . 34, 66, 35, 38, 73
vida laboral del|del personal de salud de | Bienestar logrado a través | Compromiso e o |1 = Poco  de
salud de un ) ; hot 23, 24, 59, 60, 62, 71
. personal de [ un hospital de Bagua. | del trabajo Vivienda acuerdo
hospital de salud  de  un Salud 2 =
Bagua? Nutricién Moderadamente

De 180 hasta
221 puntos =
Alta calidad
de vida
laboral

De 138 hasta
179 puntos =
Media calidad
de vida
laboral

De 94 hasta
137 puntos =
Baja calidad
de vida
laboral




hospital de de acuerdo
Bagua. 3= Deacuerdo
Desarrollo personal del Logro 74,67, 54,69, 64, | acuerdo
; Expectativa
trabajador . 68, 53, 70
Seguridad
. Determinar la
¢Cual es laf o o cia entre 0 =  Nuo
influencia de la . > compromiso
N la dimension . L L
aplicacién y uso C La dimension aplicacion 1 _ p
aplicacion y uso e = oco
del del y uso del conocimiento Administracion del ti Planificacis , ; compromiso
ConOCimientO en o inﬂuye i ministracion ael tiempo an_l_lc_auon 5Y 55Y 56, 5 s 58 2 = Moderado
. conocimiento y| . "2~ . libre Equilibrio COMDromiso
la calidad de . significativamente en la p
. la calidad de . : 3 =  Mucho
vida laboral del| . calidad de vida laboral COMDIomiso
vida laboral del promis
personal de del personal de salud de 4 = Total
personal de ; .
salud de un salud de unlYm hospital de Bagua compromiso
hospital de .
b hospital de
Bagua?
Bagua.
- . . . . Técnicas e . .
Disefio de investigacion: Poblacion y Muestra: . . Método de andlisis de datos:
instrumentos:

No experimental

Poblacién: 180 personales
de salud
Muestra: 164 personales de
salud

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Programa estadistico SPSS versién 26




2. Tabla de operacionalizacion de variables

V1: Gestion de Conocimiento

Variables de S s . . L . Escalade
) Definicién conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores L
estudio medicién
Bbisqueda de Ila
informacién
Procesamiento de la )
i informacién Esc_ala.
Creacién del ordinal
conocimiento =
Generacion del .
L Nivel:
conocimiento .
politbmica
Estrategia principal de las Interpret_acmn del
organizaciones para procrear conocimiento .
nuevo conocimiento - — Escala Likert
mediante la articulaciéon y la | Se evaluara con un ntercam |atr de . cinco
amplificacién de las | cuestionario elaborado conocimiento posiciones
personas, que implicar | por  Loaysa  (2022) = prE—— (desde 1 =
Gestién de | 9enerar absorber, transmitir y | adaptado al sector salud, n Erari)r:ﬁnntlzaje €l | «nunca»,
o utilizar dicho conocimiento | para medir la gestién de Transferencia y conocimiento hasta 5 =
Conocimiento - . - : «siempre»)
para beneficio de la sociedad, | conocimiento. Este almacenamiento Compartir del :
es decir intercambiar el | instrumento esta par
L ) . conocimiento NIVELES
conocimiento mediante | elaborado mediante 3
actividades y prc,)cedlmlentos dimensiones Transferencia_de la | Deficiente =
para la generacion de nuevos informacion 19-44
conocimientos (Nonaka vy
Takeuchi, 1995). Conocimiento Regular =
explicito 45-70
— Optimo = 71-
Toma de decisiones 95p

Aplicacion y uso del
conocimiento

Exteriorizar el
conocimiento

Innovacion del

conocimiento




V2: Calidad de Vida Laboral

Variables de Definiciéon Definicion . - . Escalade
) . Dimensién Indicadores L
estudio conceptual operacional medicion
Proceso, Escala: ordinal
Supervision, Apoyo, ) o
Soporte institucional para el trabajo | Evaluacion, Nivel: politomica
Promocion, Ordinal
Autonomia raina
0=Nada satisfecho
1=Poco satisfecho
Procedimiento, 2=Moderadamente
. . Salario, Insumo,
Seguridad en el trabajo .
Derechos laborales, | satisfecho
Capacitacion
3=Satisfecho
4=Muy satisfecho
Integracion del | i6n al d bai ,\P/Iert_lner?(’:la, 0 =Nunca
trabajador a través de ntegracioén al puesto de trabajo Aot;)yacmr;, o | - Casi nunca
su comprensién, por mbiente laboral
medio de los . : — 2 = Algunas veces
requerimientos Para medir Ia calidad Dedicacion, Orgullo, 9
| de vida laboral se . i . Participacion, 3 - Casisi
personales como 4 Satisfaccion por el trabajo asl siempre
. empleara el Destreza
soporte institucional, | . . b
. instrumento calidad Reconocimiento. 4 = Siempre
. seguridad, . ) p
Calidad de satisfaccion  de  si de vida en el trabajo
vida laboral mismo, haber | CVT — GOHISALO Identificacion, 0 = Nada de acuerdo
adquirido un de Gonzales (2010), | ) Utilidad,
; instrumento que Blengstar logrado a través del Compromiso 1 = Poco de acuerdo
bienestar  personal ; trabajo p :
. consta de 74 items y J Viviend Salud
por medio de su labor . ; vienaa, alua, |-
7 dimensiones Nutricién 2 = Moderadamente

y la administracion de
su  tiempo libre
(Gonzales y et al,
2010).

Desarrollo personal del trabajador

Logro, Expectativa,

e acuerdo

3 = De acuerdo

Seguridad
4 = Muy de acuerdo
0 = Nulo
compromiso
1 =Poco
compromiso
e 2 = Moderado
Administracion del tiempo libre: Elan_:flt;:z_:lmon,

quiitbno compromiso
3 = Mucho
compromiso
4 = Total

compromiso




3. Instrumentos de recoleccidn de datos.

Cuestionario de Gestion de Conocimiento

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente
encuesta el cual tiene caracter confidencial con fines académicos,
para obtener informacion relevante para cumplir con los objetivos
de la investigacion titulada: “Gestion del Conocimiento y Calidad
de Vida Laboral del personal de salud de un Hospital de Bagua
2023”. Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientespreguntas
y responda con veracidad segun crea conveniente:

Condicién Laboral: Nombrado CAS

Tercero

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA

(S) (CS) (AV)

(CN)

NUNCA
(N)

5 4 3

2

GESTION DEL CONOCIMIENTO

AV

CN

Creacion del Conocimiento

Busqueda de la Informacién

1. ¢Eu gestor realiza la busqueda de informacion, para resolver
determinadas situaciones que se presenten en el hospital?

2. ¢El gestor comparte los medios necesarios (fisicos y/o
tecnoldgicos) para la busqueda de informacion oportuna?

Procesamiento de la Informacién

3. ¢El gestor registra informacion importante que les sera util en
las actividadesque realiza en su institucion?

Generacion del Conocimiento

4. (El gestor brinda oportunidades para que en su area de trabajo
seaprendan uno del otro?

Interpretacion del Conocimiento

5. ¢El gestor incorpora a trabajadores experimentados a su area de
trabajo, para generar nuevos conocimientos al participar con
ustedes?

Transferenciay Almacenamiento

Intercambiar conocimiento

6. ¢El gestor da facilidades para el intercambio de informaciony
experiencia con sus comparieros de trabajo de las demas areas?

7. ¢El intercambio de conocimiento entre el gestor y los trabajadores
de las diferentes areas del hospital, es buena?

Interaprendizaje del Conocimiento

8. ¢El gestor del hospital brinda informacion y conocimiento a
disposicion que genera su area de trabajo?




9. ¢El gestor del hospital brinda mecanismos de aprendizaje que
garanticen que las mejores practicas sean impartidas para
todo el personal?

Compartir el Conocimiento

10. ¢ Considera que la transferencia de la informacion entre el gestor y
sus trabajadores del hospital es buena?

11. ;Considera que el gestor al realizar el intercambio de
conocimiento por medios tecnoldgicos, lo realiza del modo
adecuado?

Transferencia de la Informacién

12. ;Recibe algun tipo de capacitacion por parte del gestor para
mejorar la gestion del conocimiento?

Aplicacién y Uso del Conocimiento

Conocimiento Explicito

13. ¢ El gestor suele realizar la conversion del conocimiento no
formal {acito) en conocimiento formal (explicito) con los
trabajadores del hospital para realizar sus funciones laborales?

14. ;Considera que el conocimiento brindado por el gestor de su
hospital fortalece las capacidades perceptivas de los
trabajadores?

Toma de Decisiones

15. ¢ Cree usted que el gestor toma decisiones sobre los
trabajadores basadas en la aplicacion de conocimientos que se
generaron previamente?

Exteriorizar el Conocimiento

16. ¢ Considera usted que el gestor al exteriorizar el conocimiento
facilita el desarrollo de las funciones de modo eficiente?

17. ¢ El gestor incorpora en los procesos del hospital las sugerencias
aportadas por los usuarios externos?

Innovacién del Conocimiento

18. ¢El gestor motiva a realizar sus funciones, que lo realice
pensando en los cambios futuros y de mejorarlos?

19. ¢En el desarrollo de sus actividades, el gestor optimiza el uso de
las tecnologias de comunicacién e informacion para ser mejor
trabajador u aporte a su area?




CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Estimado (a) Profesional de Salud:

El presente instrumento tiene como objetivo obtener informacion sobre el

nivel de calidad de vida laboral del personal de salud de una institucion

publica, segun sus caracteristicasocupacionales. Agradezco de antemano

su colaboracién, garantizandole que lainformacion que Ud. nos brinda es

anénima.

Datos Generales:

1. Edad:
2. Sexo:F( )M( )
3. Condiciéon Laboral

4. Tiempo de servicio

: Estable ( ) Nombrado, CAS

No estable ( ) Contrato por terceros

: Menor de 5 afios ()

Mas de 5 afios ( )

Las siguientes preguntas deberan reflejar su GRADO DE SATISFACCION con respecto a los diferentes
temas marcados y seran contestadas en una escala de O a 4, solamente marcara con una X el cuadro que
corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

0
Nada
satisfecho

1
Poco
satisfecho

2
Moderada
mente
satisfecho

3
Satisfecho

4
Muy
satisfecho

1. Con respecto a la forma de
contratacion con
que cuento en este momento, me
encuentro

2. En relacion con la duracion de
mi jornada de
trabajo, me encuentro

3. Con respecto al turno de trabajo
que tengo
asignado, me encuentro

4. En cuanto a la cantidad de
trabajo que realizo, mi grado de
satisfaccion es

5. Es el grado de satisfaccion que
siento por la

forma en que estan disefiados
los procedimientospara realizar
mi trabajo

6. Este es el nivel de
satisfaccion que tengo con
respecto al proceso que se
sigue para supervisar mi
trabajo




7. El siguiente es mi grado de
satisfaccion con

respecto a la remuneracién que
tengo

0
Nada
satisfecho

1
Poco
satisfecho

2
Moderadam
ente
satisfecho

3
Satisfecho

4
Muy
satisfecho

8. Comparando mi pago con el
que se recibe por la misma
funcion en otras instituciones
que conozco me siento

9. El siguiente es el grado de
satisfaccion que
tengo en cuanto al sistema de
seguridad social alque estoy
afiliado

10. Es mi grado de satisfaccion
con respecto a los planes de
retiro con que se cuenta en este
momento la institucion

11. Es mi grado de satisfaccion
con respecto a lascondiciones
fisicas en mi area laboral
(ruido, iluminacion, limpieza,
orden, etc.)

12. Es mi satisfaccion con
respecto a las oportunidades de
actualizacion que me brinda la
institucion

13. Mi grado de satisfaccion por
el tipo de capacitacién que
recibo por parte de la institucion
es

14. Mi grado de satisfaccion
por trabajar en estainstitucion
(comparando  con  otras
instituciones gue conozco). es

15. Con relacién a las funciones
que  desempefio en  estq
institucion, mi nivel de
satisfaccion es

16. Mi grado de satisfaccién por e
uso que hago en este trabajo de
mis habilidades y potenciales es

17. Mi grado de satisfaccién al
realizar todas las tareas que se me
asignan es

18. Grado de satisfaccion que
siento del trato que tengo con mis
comparieros de trabajo

19. Es el grado de satisfaccion que

tengo con




respecto al trato que recibo de mis
superiores

20. Satisfaccion que siento
con relacion a las
oportunidades que tengo
para aplicar mi creatividad
e iniciativa en mi trabajo

21. Con respecto al
reconocimiento que recibo de
otras personas por mi trabajo me
siento

22. Mi grado de satisfaccién ante
mi desempefio como profesional
en este trabajo es

23. Con respecto a la calidad de
los servicios

basicos de mi vivienda me
encuentro

24. El grado de satisfaccion que
siento con respecto a las
dimensiones y distribucion de
mi vivienda, relacionandolos al

tamafo de mi familiaes

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas en ESCALA DE FRECUENCIA Y DE ACUERDO
TAMBIEN A SU PERSPECTIVA PERSONAL. Va del 0 al 4, solamente marcara con una X el cuadro
guecorresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

Nunca

1
Casi nunca

2
Algunas
veces

3
Casi
siempre

4
Siempre

25. La necesidad de llevar trabajo
a casa se
presenta

26. Se me ha indicado de manera
clara y precisa la forma en que
debo hacer mi trabajo

27. Me dan a conocer la forma
en que se evallan los
procedimientos que sigo para
realizar mi trabajo

28. Recibo los resultados de Iq
supervision de mi trabajo comqg
retroalimentacion

29. Considero que m
remuneracion es suficiente para
satisfacer mis necesidades basicas

30. Considero que recibo en
cantidad suficiente los
insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades

laborales




31. Considero que la calidad
de los insumos querecibo para
la realizacion de mis
actividades laborales es la
requerida

32. Corresponde a la frecuencia en
que en mi

institucion se  respetan  mig
derechos laborales

33. Tengo las  mismas
oportunidades que los
compafieros de mi categoria
laboral, de acceder a cursos de
capacitacion

34. Me siento identificado con los
objetivos de la institucion

35. ¢Qué tanto percibo que m
trabajo es Util para otras personas?

36. Mi trabajo contribuye al logrg
de los objetivos comunes con mig
comparieros de trabajo

37. Me siento motivado para estar
muy activo en mi trabajo

38. Disfruto  usando  mig
habilidades y destrezas en las
actividades laborales diarias

39. Cuando surgen conflictos en
mi trabajo, éstos son resueltos por
medio del didlogo

40. Busco los
mecanismos para quitar
los  obstaculos  que
identifico en el logro de
mis objetivos y metas de
trabajo

41. Cuando se me presentan
problemas en el trabajo, recibo
muestras de solidaridad por
parte de mis comparieros

42. Obtengo ayuda de mis
comparfieros para realizar mis
tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas

43. Existe buena disposicion de
mis comparieros o subordinados
para el desempefio de las
actividades laborales y Iq
resolucion de problemas

44. Mi jefe inmediato muestra
interés por la
calidad de vida de sus
trabajadores




45. Mi jefe inmediato se interesg
por la
satisfaccion de mis necesidades

46. Mi jefe inmediato se
interesa  por conocer 'y
resolver los problemas de mi
area laboral

47. Cuento con el reconocimiento

de mi jefe

inmediato, por el
esfuerzo en hacer bien mi
trabajo

48. Cuento con el apoyo de mi jefe
para resolver problemas
simplificar la realizacion de mis
tareas

49. Cuando tengo problemas
extra laborales, queafectan mi
trabajo, mi jefe estd en
disposicién de apoyarme

50. Recibo
retroalimentacién por parte
de mis compafieros y
superiores en cuanto a la
evaluacion que hacen de mi
trabajo

Nunca

1
Casi nunca

2
Algunas
veces

3
Casi
siempre

4
Siempre

51. En mi institucion se
reconocen los esfuerzos de
eficiencia y preparacién con
oportunidades de promocion

52. Considero que tengo
libertad para expresar mis
opiniones en cuanto al
trabajo  sin  temor a
represalias de mis jefes

53. Mi trabajo me brinda la
oportunidad de hacer frente a
cualquier situacién adversa que
se me presente

54. Recibo de parte de los
usuarios internos oexternos
de la institucién, muestras
de reconocimiento por las
actividades que realizo

55. Mi trabajo me permite cumplir
con las

actividades que planeo para
cuando estoy fueradel horario

de trabajo




56. Mis actividades laborales me
dan oportunidad de convivir con
mi familia

57. Mis horarios de
trabajo me permiten
participar  en la
realizacion de
actividades domésticas

58. Mis actividades laborales
me permiten participar del
cuidado de mi familia (hijos,
padres, hermanos, y/u otros)

59. Cuento con la integridad de
mis  capacidades  fisicas,
mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades
diarias (vestir, caminar,
trasladarse, alimentarse, etc.)

60. Cuento con la integridad de
mis  capacidades  fisicas,
mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades
laborales

61. En mi trabajo se me realizan
examenes de

salud periddicos (por parte de la
institucion)

62. Mi trabajo me permite acceder
en cantidad y calidad a mig
alimentos

En este otro grupo de preguntas, debera contestar su GRADO DE ACUERDO. Va del 0 al 4, marcar con una X e
cuadro que corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN

CONTESTAR.

0
Nada de
acuerdo

1
Poco de
acuerdo

2
Moderada
mente de

acuerdo

3
De acuerdo

4
Muy de
acuerdo

63. Las oportunidades de
cambios  de  categoria
(movimientos de escalafon)
se dan en base a curriculumy
no a influencias

64. Tengo la posibilidad de
mejorar mi nivel de

vida en base a mi trabajo en estq
institucion

65. Considero que el puesto de
trabajo que tengo asignado va
de acuerdo con mi preparacion
académica y/o capacitacion

66. Mi trabajo contribuye con I3

buena imagen




que tiene la institucion ante sus
usuarios

67. Considero que el
logro de satisfactores
personales que  he
alcanzado se deben a mi
trabajo en la institucion

68. Mis potencialidades mejoran
por estar en este trabajo.

69. Considero que mi empleo me
ha permitido
tener el tipo de vivienda con que
cuento

70. Considero que el trabajo
me ha permitido brindar el
cuidado necesario para
conservar la integridad de mis
capacidades fisicas, mentales y
sociales

71. Desde mi perspectiva, mi
ingesta diaria de

alimentos es suficiente en calidad
y cantidad

72. Los problemas de salud més
frecuentes de lostrabajadores de
mi institucién, pueden ser
resueltos por los servicios de
salud que me ofrece la misma

Marque su GRADO DE COMPROMISO para la siguiente pregun

ta. Va del 0 al 4, marcar con una X el cuadro
que corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

0
Nulo
compromiso

1
Poco
comprariso

2
Moderado
compromiso

3
Mucho
compromiso

4
Total compro
mso

73. Es el grado de compromiso
que siento hacia el logro de mig
objetivos, con respecto al trabajo

74. Es el grado de compromiso
que siento hacia el logro de log

objetivos de la institucion




4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato

UCV.
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion:
........................................................................... Investigador (a) (es)
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “............................L.
CUYO ODJELIVO ©S... e Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera
profesional ......................... O programa ............... de la Universidad César
Vallejo del campus ..................... , aprobado por la autoridad correspondiente

de la Universidad y con el permiso de la institucion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” ..............................

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos y
se realizara en el ambientede ........................... de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran

anonimas.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

(es) (Apellidos y NOMDBIES) .....ouiie e email:
.............................. y Docente asesor (Apellidos vy Nombres)
............................................. email:
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ......ooviniii i
FeChna Yy NOra: .o



5. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién del
conocimiento”. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
— :
Nombre del juez: (qu : M/ a,\) qira ):;),Q//Wl ﬁgr(ﬂw \/€7C(
(

2N
Grado profesional: Maestria ) Doctor
Clinica () Social (.
Area de formacién académica:
Educativa& Organizacional ()
] A

Areas de experiencia profesional: d ora gu /A 6 \/Vlf v/rQ OLOE‘Z
4
Institucién donde labora: Y. fS’l'(,'/éIG/ me[%d)é’% R //WK%A )

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios (% )
el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion }

Psicométrica:

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) /|

. Nombre de la Prueba: @L’%Zr'mwm"o o éé}%’ﬂﬂ@mdﬁd@m
Autora; )j) 07/% %&j]//’( " Lgéﬁ/K

Procedencia: erv

¢
Administracién: T

o
Tiempo de aplicacion: /5 = B8 M,

4 A V4 Py
Ambito de aplicacion: (74 g}’%«t a‘a/ — 36(//60’/

” 2 ()
Significacion: ?/WL en Sov e} / %4 (Ll hOM{QJ_

oooe INVESTIGA



El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

- /2 J/)/ZVé\ uomaZJ.

Presentacién de instrucciones para el juez

5.
A tlnuacuon a uste! wrew el cu syon%gf;é}(xon del conocimiento” elaborado por
Q... enelafo..20.2 Z De acuerdo con los

sngunentes mdlcadores califique cada uno de Ios items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIPAD s modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel labras d ianificad |
comprende pada ras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, 83 ordenacion de estas.
decir, su sintactica g g = .
g s Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
" ' El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4 Atonivel il
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
Cé)l 152?2 E]:LA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion Igica con acuerdo) la dimensioén.
la dimensién o " " .
S . " El item tiene una relacién moderada con la
|nd|cat.:|o_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
o cesss midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No'cumple/conel criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - =8 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel / El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel o
oo INVESTIGA

e UCV




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento - Gestion del conocimiento
. Primera dimension : Creacion del conocimiento
° Objetivos de la Dimensién  : Medir el nivel de la Gestion del conocimiento
- P o . ” Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia e
Recomendaciones
Busqueda de la
informaci6n e - >
Procesamiento de |a]
informacion & > >
Generacion 3 -8
conocimiento - o >
Interpretacion del
|conocimiento s = 1
Segunda dimensién : Transferencia y almacenamiento
Objetivos de la Dimensién  : Medir el nivel de la Gestion del conocimiento
” : . 5 : Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia 5
Recomendaciones
Intercambiar
conocimiento ’
Interaprendi;aje - ==
del conocimiento 6-12
Compartir e P - ;
conocimiento
Transferencia  def s s 3
la informacion /
° Tercera dimension : Aplicacién y uso del conocimiento
. Objetivos de la Dimensiéon  : Medir el nivel de Ia Gestion del conocimiento
% : . . 2 Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia K
Recomendaciones
Conocimiento 52 o
explicito & d
oma de 2
decisiones 13-19 7 / 3
Exteriorizar el 2 :
conocimiento
Innovgcnpn de o~ 2 J
conocimiento

Firma del evaluador

DNl 1252939 35

Mg. Yajaira L. Carrasco Vega
Dir de Escuela Profesional de
Administracion de Empresas

oo INVESTIGA
e UCcv



GRADUADO GRADO 0 TITULO INSTITUCION

CARRASCO VEGA, YAJAIRA LIZETH

DNI42522235

CARRASCO VEGA, YAJAIRA LIZETH

DNI 42522235

CARRASCO VEGA, YHAJAIRA
LIZETH
DNI 42522235

CARRASCO VEGA, YAJAIRA LIZETH

DNI 42522235

DOCTORA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 10/12/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 23/04/2018
Fecha egreso: 30/03/2021

MAESTRA EN CIENCIAS ECONOMICAS

DIRECCION Y ORGANIZACION DEL TALENTO HUMANO
Fecha de diploma: 11/12/15

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (*#%)
Fecha egreso: Sin informacion (¥+%)

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS - MENCION EN
ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 24/05/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacian (*#%)
Fecha egreso: Sin informacion (¥%%)

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 23/11/2007
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TUMBES
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TUMBES
PERU



m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién def
conocimiento”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: CAZLOS poy 0§, RoysS ANORES \‘
1
Grado profesional: Maestria (+) Doctor () |
| cinica () Social () i
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: "_‘] . G ESTION PuBLICA :
L
[
Institucién donde labora: LMVERSI0AD pACloNAl TorIBiD PosricUER M. |
Tiempo de experiencia profesional en | 2a4afios (" ) !
el area: | Mas de 5 afios ( ) |

|

i

|

~4

Experiencia en Investigacion ‘

Psicométrica: |

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

]

Clestiopprio  GEsTION 0L Comoct Mignmro

! Nombre de la Prueba:
!
I
|

| Autora:’ loﬁysu ALOSiLLA, URBETH.

L Procedencia: | Pe QL
[
[

Administracion: s)

Tiempo de aplicacion: | 1S - 30!

I

| 1

E Ambito de aplicacion: ' ASISTENUDO L — So(yo
i

|

DiMeN st 0VES Y SUBDIMENSIONES. ;‘

| Significacién:

oo INVESTIGA

*%% UCV



ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

3 19 OPerpciona Les

5. Presentacién de instrucciones ara el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario “Gestién del conocimiento” elaborado por
ﬂ.;.‘.QM.ff.\.,A,A.LQfa.n.y.L.f.\.‘4.('!?.(557,}14.A.,............“.4.,.“......4.,,4.en elafio ..2922 . De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificaciéon Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

El item se [ 2. Bajo Nivel
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel £ adecuada,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA R ; . . = . ;
El ftem fiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

e T cuerdo; la dimensién.
relacién légica con 8cuerdo) tnensiol

la dimensién o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) " dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio T El item puede ser eliminado sin que se vea
’ e afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - 58 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel > El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel v

eeoe INVESTIGA



il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento

Primera dimensién
Obijetivos de la Dimensién

Gestion del conocimiento
Creacion del conocimiento

Indicadores item

Claridad

- Medir el nivel de la Gestion del conocimiento
]

Observaciones/

Coherencia| Relevancia 4
Recomendaciones

isqueda de la

nformacién

Procesamiento de |a|

informacion

|

Generacién del |

cenoccimiento

¥ 7

{interpretacion

def
@oc«'miento

=

i
' i
L« | !
.' | =
d Iy } v |

Segunda dimensién
Objetivos de la Dimension

Transferencia y almacenamiento
- Medir el nivel de la Gestidn dei conocimiento

item

t\dicadores

Claridad

1

Observaciones/

Relevancia | ’
Recomendaciones

Coherencia

intercambiar
onocimiento

Interaprendizaje
del conocimiento

-

Compartir
conocimiento

€

ransferencia d

la informacién

w

| ¥
]

sagusa
|

J

1'

—pey

]

,

|

|
|
|
‘
|

Tercera dimensién
Objetivos de la Dimension

: Aplicacion y uso del conocimiento
. Medir el nivel de la Gestion del conocimiento

,f Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Rgct:sn?x:iz:::;

Con_oc_:imiento Vv ¥ % ‘
xplicito i

oma d ; 5
decisiones s | | ¥ |
[Exteriorizar el _ ’ . I v
nocimiento | * ‘,
Innovacién de o« | g « f
onocimiento | | i 1

Firma del evaluador
ONI 33430910
/A
“

oo INVESTIGA
*o%’s ucv




GRADUADO GRADO 0 TITULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

ROJASPUERTA, CARLOS  Fecha de diploma: 27/07/22 UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DF MENDOZA DE
ANDRES Modalidad de estudios: PRESENCIAL AMAZONAS
DNI 33430910 PERU

Fecha matricula: 10/08/2019
Fecha egreso: 20/08/2021

LICENCIADQ EN ADMINISTRACION DE

ROJASPUERTA, CARLOS ~ EMPRESAS UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DF MENDOZA DE
ANDRES AMAZONAS
DNI 33430910 Fecha de diploma: 16/01/20 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE

EMPRESAS
ROJAS PUERTA, CARLOS . UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE
) Fecha de diploma: 28/09/18
D Modalidad de estudios: PRESENCIAL AIRZEIS
DNI 33430910 ' PERU

Fecha matricula: 23/07/2014
Fecha egreso: 13/07/2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento  “Gestién del
conocimiento”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicol

1. Datos generales del juez

6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez: M C;_ &% (‘/{ urz(_‘acd Gy], a;eﬁ

Grado profesional: Maestria ()() Doctor ()
Clinica () Social (. )
Area de formacién académica:
Educativa ( )() Organizacional ()
A : : . i P by % .t !~
Areas de experiencia profesional: (; X101 AQ ’@7 %Vluc? do ( a SCLLU‘C{ !
. 2 = ¥ o 2 P
Institucién donde labora: tfu\,g \%/\s;‘(} /vc:(ilaazJ lor J,?(J ‘Q Me lyﬁ%@
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios €t &)
el area: Mas de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacién = .~
Psicométrica: ¥ iy

N

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: (;@qjt\.)(')@\"o - Sl q;,/ﬂl,ow CL’?,’ dejr’ou,fm;ﬁ) 3
]

Autora: ’),U(/\\{ 2O R \U;'vi ”o ¢ !/ﬁ.? \;,,ZJF\/?
Procedencia: QZ/Y(J\ .

4

Administracién: -
i
Tiempo de aplicacién: 3_ 9 ~ 30
z I.\ - * 2. /2 laga
Ambito de aplicacion: Nacslec ;;) - Solsd

L

o - 5o AR LSE NI -
— ;j/( = e e? v }u L/(,L\p nenScSy Ul
ignificacion: | —~

a

09,0 INVESTIGA
e UCV



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4, Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
-
- [2 O poster erals?.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién a tot;? éeﬂ\pres&ptolyegﬁs;ionan'o “Gestién del conocimiento” elaborado por
MQ‘{(’*OQ £ L; AEZANL enelaio . 2927  pe acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
Categoria , Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

EILARI%,'; se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende e palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y:serndntica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
L~ o — El item es claro, tiene semantica y sintaxis
( 4. Alto nﬂ% ] adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
cé), ’;E:s::gr 2. Desacuerdo (bajo nivel de| E| item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o , . 7
e 5 . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|caqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto - | El item se encuentra esta relacionado con la
\__nivel) - dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
. P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel \ 2 El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel >

oo INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento : Gestion del conocimiento
. Primera dimensién : Creacion del conocimiento
. Objetivos de la Dimensién  : Medir el nivel de la Gestidn del conocimiento
" : - . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia

Recomendaciones

B d di I
inlfl:rqn::ci?)n + A / / / et

Procesamiento de Ia °
/ / -

informacion /

Generacion del ;

conocimiento / / / -
Interpretacion del / / /

conocimiento
Segunda dimensién : Transferencia y almacenamiento
Objetivos de la Dimensién  : Medir el nivel de la Gestién del conocimiento

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ?
Recomendaciones

Intercambiar

nocimiento / / / i
Interaprendizaje
del conocimiento v / / =
Compartir = / ‘
conocimiento v 7/ B
ITransferencia d A /
la informacion /4 / =
. Tercera dimension : Aplicacién y uso del conocimiento
. Objetivos de la Dimension __: Medir el nivel de la Gestion del conocimiento

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia e

Recomendaciones

Conocimiento /

explicito /

Exteriorizar g B /

conocimiento

Innovacion de
conocimiento

Toma de
decisiones / /
/
/

NNRN

Firma del evaluador

ONU- yzezu(? -

N7

4 F Esp. Elferes Hundace Cusianeda
mCS. %Esp Enfermero amersensistis
NRM: 001 - NRE: 024839 - CEP: 061167
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TITULO DE ESPECIALISTA EN CUIDADO ENFERMERQ EN
EMERGENCIAS Y DESASTRES

MUNDACA CASTANEDA,
ELFERES
DNI43TT1117

Fecha de diploma: 15/10/21 UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER S.A.
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 21/03/2020
Fecha egreso: 07/06/2021

MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
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6. Resultado de similitud del programa Turnitin.

Resumen de coincidencias X
o
17 %

< >

Se estan viendo fuentes estandar

[ Ver fuentes en inglés (Beta)

Coincidencias

repositorio.ucv.edu.pe 6% >
Fuente de Internet

Entregado a Universida... 3% >

Trabajo del estudiante

hdl.handle.net 2% >

Fuente de Internet

Entregado a Greenhous... 1% >

Trabajo del estudiante

Claudia Rozana Garcés.. <« 9% >

Publicacidn

repositorio.unprg.edu.pe ..-,:“] % >

Fuente de Internet

N OO0 o A WN

www.cyta.com.ar <1 % >
Fuente de Internet



7. Baremos percentilares para la escala gestion del conocimiento

Categorias Gestion del conocimiento
Deficiente 19-44
Regular 45 -70

Optimo 71-95




8. Solicitud al hospital para la aplicacion de instrumentos




9. Respuesta del hospital de Bagua para la aplicacién de instrumentos
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