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Resumen

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar cémo
influye la gestidon del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una
drogueria en La Libertad, 2024. La investigacion responde a la ODS 3: Salud y
Bienestar y ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico. La investigacion fue de
tipo basica y de enfoque cuantitativo con disefio correlacional causal, no experimental
y de corte transversal. La poblacion fue 120 colaboradores y muestra fue censal por
lo que abarca la misma cantidad. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta
y como instrumento fueron 2 cuestionarios, la escala del proceso de creacion del
conocimiento de Nonaka y Takeuchi validado y adaptado por Fernandez y la escala
Utrecht Work Engagement Scale validado y adaptado por Estrada. Se obtuvieron los
siguientes resultados, el 79% de los colaboradores considera que la gestién del
conocimiento es buena; y un 85% considera el engagement en un nivel alto. Se
concluyé que la gestién del conocimiento influye en el 97.5% en el engagement en

los colaboradores de una drogueria de La Libertad.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, engagement, vigor,

dedicacion, absorcion.



Abstract

The objective of this research work was to determine how knowledge
management influences the engagement of employees of a drugstore in La Libertad,
2024. The research was basic and had a quantitative approach with a causal
correlational, non-experimental and cutting-edge design. cross. There was a
population of 120 collaborators. The data collection technique was the survey and as
an instrument there were 2 questionnaires, the scale of the knowledge creation
process by Nonaka y Takeuchi validated and adapted by Fernandez and the Utrecht
Work Engagement Scale by Schaufeli et al. validated and adapted by Estrada. The
following results were obtained: 79% of employees consider that knowledge
management is good; and 85% consider engagement at a high level. It was concluded
that knowledge management influences 97.5% of employee engagement in a

drugstore in La Libertad.

Keywords: Knowledge management, engagement, vigor,

dedication, absorption.



. INTRODUCCION

En la actualidad la globalizacion genera innumerables retos en las
organizaciones sanitarias, entorno a la adaptabilidad y desempefio frente a la
variabilidad en la demanda, los colaboradores, el entorno interno y externo, si como
cuestiones vinculadas a la gestion directiva y a las necesidades emergentes. En este
contexto, la gestion del conocimiento organizacional ha pasado ser un topico de
relevancia para los directivos y gestores, lo que ha conllevado a reformular conceptos
e implementar herramientas de mejora para abordar estos retos (Pulido y Mufioz,
2019).

Los retos de gestién en los sistemas organizacionales han ido en aumento,
siendo la finalidad primordial mejorar la calidad del conocimiento en los colaboradores
para que se refleje en el mejor desempeno en las funciones encomendadas, y lograr
de cierta manera el engagement o compromiso en los colaboradores; sin embargo
poco se sabe referente a como gestionar el conocimiento y engagement, ademas los
recursos asignados resultan insuficientes; por lo tanto, se hace hincapié en la
importancia de esto en pos del logro de mejoras en las metas institucionales trazadas
y en la mejora del entorno laboral (Antunes y Pinheiro, 2019; Jabalera et al., 2019;
Marsollier, 2019).

La gestion del conocimiento ha alterado el panorama en todo tipo de
organizaciones, incluyendo las del sector farmaceéutico, debido a que el conocimiento
es un activo intangible y estratégico para fomentar la competitividad de las
organizaciones. Por lo tanto, es trascendental para obtener ventajas estratégicas. La
generacion, transformacion y uso del conocimiento en entornos cambiantes,
desempefia un fundamental papel en la competitividad de las organizaciones
(Karamiri et al., 2020; Caldera, 2020).

La gestion del conocimiento implica desarrollar las habilidades del personal y
genera un entorno adecuado para promover el compromiso y aceptacion
(engagement) en los colaboradores, permitiendo mejorar la productividad en los
diferentes departamentos, por ello es de importancia en las organizaciones de salud
dar el valor y reconocimiento este topico (Gomez, 2021).

Sanchez (2020) indico que la gestion del conocimiento y el engagement estan
interconectadas, siendo esta una afirmacion de caracter empirico debido a las pocas



investigaciones de relacion causal de ambas variables. Saavedra et al. (2020) y
Agurto et al. (2020) indican que la gestion del conocimiento implica reconocer,
generar, difundir, intercambiar, integrar y aplicar el conocimiento para mejorar el
rendimiento y fomentar la innovacion. asimismo, infiere que cuando un empleado esta
comprometido con el trabajo, tiende a participar mas en actividades de gestién del
conocimiento, como compartir experiencias y habilidades. el acceso al conocimiento
relevante y la posibilidad de contribuir a ello pueden elevar el nivel de engagement,
ya que se el colaborador se siente valorado y alineado con los objetivos
organizacionales.

A nivel mundial, asegurar la calidad, el ciclo de mejora y la optimizacion de los
procesos organizacionales ha sido crucial para la competitividad global. En ese
sentido, la gestion del conocimiento surgio en las décadas de los 80 y 90 en estados
unidos, enfocandose en estos aspectos. Ademas, se destaca su posible influencia en
el engagement de los colaboradores (Beazley et al., 2004).

Referente al engagement, Hu et al. (2020) indicé que, a nivel mundial, solo un
13% de los colaboradores estaba comprometido con el trabajo, es decir 1 de 8
colaboradores esta comprometido con el trabajo que realiza. De ello se conjetura que
la problematica se da en todo nivel organizacional y, a pesar de los esfuerzos
estratégicos para mejorar esto, los colaboradores poco o nada por la falta de
compromiso.

En las entidades de Latinoamérica desde la década de los 90 se propicia la
generacion del conocimiento empleando tres fases: creacion, transformacion y uso
del conocimiento cuya importancia es optimizar el conocimiento por medio de la
mejora continua en generar valor a la informacion, sin embargo, pocas organizaciones
lo han implementado o lo han hecho de manera ineficiente debido al poco
entendimiento referente a este tipo de gestion (Barbosa, 2022)

En Peru, las organizaciones, que incluyen las del ambito de salud le dan poca
importancia a la gestion del conocimiento y predispone a la mayoria a problemas en
la competitividad y al entorno interno de la institucion. es habitual encontrar en éstas,
la pérdida de datos, la carencia de conocimiento y la resistencia al cambio. Las
dificultades organizacionales antes mencionadas conducen a reprocesos y afectan al
engagement de los trabajadores, que impacta de manera directa la calidad del
servicio o producto, asi como en el logro de los objetivos establecidos (Otoya y
Chauca, 2022).



Cajas et al. (2020) indicaron que en Peru no se considera el engagement como
una estrategia de mejora competitiva, siendo un craso error ya que el engagement es
crucial para el desarrollo competitivo de las organizaciones. Segun Espinoza (2024),
tanto el engagement como la gestion del conocimiento estdn emergiendo como areas
clave en el ambito laboral peruano. el interés por comprender y mejorar el
engagement ha llevado a la implementacion de diversas estrategias, como iniciativas
de bienestar laboral, reconocimiento y alternativas de crecimiento profesional, para
fomentar un mayor compromiso y motivacion entre los colaboradores. en cuanto a la
gestion del conocimiento, las organizaciones estan reconociendo cada vez mas la
importancia de identificar, crear y compartir el conocimiento interno para lograr la
mejora de la toma de decisiones, eficiencia y creatividad.

Referente a las organizaciones del ambito farmacéutico se puede indicar
claramente que no son ajenas a la realidad antes descrita.

Una drogueria es considerada un establecimiento de salud del ambito
farmacéutico que puede registrar, comercializar, almacenar, importar y/o distribuir
productos farmacéuticos, dispositivos medicos y productos sanitarios (PF, DM y PS).
La drogueria donde se realizo el presente estudio tiene mas de 20 afos de vida
institucional. Esta ubicada en Trujillo-La Libertad y cuenta con dos almacenes que
reciben las importaciones de los productos que se comercializa en el mercado
peruano. Actualmente cuenta con 122 colaboradores en total, entre las areas de
administracion, ventas institucionales, contabilidad, capital humano, almacén vy
direccién técnica. Referente a las variables de estudio, se identificé algunos
inconvenientes en relacién con la aplicacion del conocimiento generado dentro de la

institucion y la falta de adaptabilidad de los colaboradores frente al cambio.

De acuerdo con lo descrito, el problema general fue: ; Como influye la gestidon
del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La
Libertad, 20247 Y, los problemas especificos fueron: el primero, ¢ Como influye la
creacion del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una drogueria
en La Libertad, 20247?; el segundo, ;Como influye la transferencia y almacenamiento
del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La
Libertad, 20247?; el tercero, ;Coémo influye la aplicacion y uso del conocimiento en el
engagement en los colaboradores de una drogueria en La Libertad, 20247



La relevancia tedrica del estudio radica en proporcionar conocimientos,
evidencia y sustento cientifico sobre cémo la gestion del conocimiento influye en el
engagement de los colaboradores en una organizacién de salud. esto es importante
porque todavia hay conocimientos tedricos disponibles para identificar aspectos a
considerar en el disefio de la gestion del conocimiento que estimule el engagement

optimo de colaboradores de la organizacion.

La justificacion practica implica obtener informacion empirica del contexto real
de la organizacién, ayudando a los gestores a tomar decisiones adecuadas para crear
un entorno que fomente niveles 6ptimos de engagement en los colaboradores. Esto
es crucial para alcanzar los objetivos organizacionales y llevar a cabo una gestiéon

efectiva.

Finalmente, la justificacion metodoldgica esta basada en el disefio del estudio
que es de tipo correlacional causal, donde se aplicé instrumentos confiables y
validadas. La investigacion responde a los lineamientos de responsabilidad social de
la universidad, especificamente a los ODS 3: Salud y Bienestar y ODS 8: Trabajo
decente y crecimiento econémico. Esto se debe a que la investigacion en materia de
gestion de salud puede contribuir a mejorar el bienestar de los colaboradores al
fomentar el engagement laboral y promover un desarrollo organizacional sostenible.
Como resultado, esto podria tener un impacto positivo en la economia al aumentar la

productividad y eficiencia.

El objetivo general fue: Determinar como influye la gestion del conocimiento en
el engagement en los colaboradores de una drogueria en La Libertad, 2024.
Asimismo, los objetivos especificos fueron: el primero, determinar cémo influye la
creacion del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una drogueria
en La Libertad, 2024; el segundo, determinar como influye la transferencia y
almacenamiento del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una
drogueria en La Libertad, 2024 y el tercero, determinar como influye la aplicacién y
uso del conocimiento en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La
Libertad, 2024.

A continuacion, se presentan investigaciones anteriores sobre las variables y
su posible relacion causal. Es relevante sefialar que hay pocos estudios a nivel

internacional y nacional que se centren especificamente en analizar como la gestiéon



del conocimiento influye sobre el engagement. Sin embargo, existen numerosos
estudios que abordan cada una de estas variables de manera independiente o
asociadas a diferentes variables relacionadas de alguna manera con el engagement

laboral.
A continuacién, se indican las investigaciones a nivel nacional:

Hurtado y Aliaga (2022) relaciondé la gestion del conocimiento y las
competencias profesionales en los empleados de un centro materno infantil en Lima,
Peru. El estudio fue cuantitativo de disefio correlacional y participaron 80 personas
como muestra. El resultado indica que existe relacion con significancia estadistica
(correlacion débil positiva) entre ambas variables (r = 0, 486). Se concluyé que se
debe fortalecer la gestibn del conocimiento para fortalecer las competencias

profesionales.

Méndez (2022) investigo la correlacion del engagement y satisfaccion laboral
de los empleados en un nosocomio de Cutervo, Cajamarca, empleando un método
cuantitativo y correlativo causal con un disefio transeccional. La muestra fue de 88
colaboradores, empleando un muestro probabilistico estratificado. Se aplicaron
cuestionarios sobre satisfaccion laboral de Herzberg y UWES-17 para determinar el
engagement. Se encontr6 que 71.6% de los empleados demostraron un alto
engagement y niveles altos de las dimensiones (vigor, dedicacion, engagement). Se
concluyé que el engagement tiene una correlacién positiva sobre la satisfaccion
laboral (Coef. Spearman 0.409).

En el estudio de Matta (2022), se estableci6 el engagement en colaboradores
de salud en un policlinico en Lima, empled un enfoque cuantitativo -descriptivo y un
disefio transeccional. La muestra fue de 57 colaboradores. Se aplico el cuestionario
de UWES-17, encontrando que el 52.6% percibié un alto nivel de engagement y de
vigor, un muy alto nivel en dedicacién y un nivel medio en absorcion. Concluyeron
que existe un nivel adecuado de engagement que puede encaminar mejoras en la

satisfaccion laboral.

Huaman y Torres (2023) investigaron la correlacion entre engagement vy
desempenio laboral en empleados de un programa social en Apurimac, utilizando un
enfoque cuantitativo, no experimental y transeccional, con una muestra de 94

empleados y se les aplicé el instrumento UWES, encontrando que el 45.7% tenia un

5



nivel adecuado de engagement. Se concluyé que hay influencia de naturaleza

significativa entre las variables de investigacion.

Por ultimo, Agurto et al. (2020) investigd como engagement influencia sobre la
satisfaccion laboral en una institucion, utilizando un enfoque cuantitativo y disefio
correlacional-transversal. Se aplicaron dos cuestionarios referentes a la satisfaccion
laboral y de engagement (Uwes) a una muestra de 201 empleados. Los resultados
indicaron que el 62.7% de los empleados presenta un nivel moderado de
engagement, mientras un 37.3%, un bajo nivel. Ademas de determind un nivel medio
de vigor y un nivel bajo de dedicacién y absorcién. Se concluyé que la institucion tiene
un nivel adecuado de engagement que contribuye a la mejora de la satisfacciéon

laboral de la institucion.
Asimismo, se mencionan las investigaciones a nivel internacional:

Tang (2017) examino el impacto de la gestién del conocimiento (G.C.) en la
cultura organizacional en instituciones sanitarias en Shanghai, China. El estudio
adoptd un enfoque cuantitativo y disefio correlacional no experimental, se realizé con
276 profesionales sanitarios utilizando un cuestionario como herramienta de
recoleccion. Los resultados determinan entre la G.C. y la otra variable una correlacion
con significancia, destacando que la implementacion exitosa en hospitales generé
compromiso por parte del personal sanitario hacia la institucién, lo que impulsé la
competitividad y efectividad organizacional.

Spina et al. (2022) analizaron la influencia del engagement en la calidad de
vida en estudiantes de medicina y enfermeria. Su estudio, también de tipo cuantitativo
y correlacional no experimental. 219 personas conformaron la muestra. Se utilizaron
dos cuestionarios, para engagement se utilizd la encuesta de Estudio y bienestar, y
para calidad de vida, la encuesta de salud (SF-36). La correlacion se obtuvo mediante
el test de Spearman, encontrandose una correlacion débil entre variables, una
relacion moderada entre vigor y el dominio energia/vitalidad y una relacién débil entre
absorcion el dominio energial/vitalidad.

Arreola et al. (2023) investigaron la correlacion entre la G.C., la cultura
organizacional y la tecnologia de la informacién en centros de atencion primaria en
México. Su estudio, de disefio correlacional retrospectivo, involucrd a 80 profesionales

sanitarios y utilizé el cuestionario de Mula. Se determin6 una relacién significativa



entre la G.C. y la cultura organizacional, asi como una correlacion moderada entre la
gestion del conocimiento y la otra variable, indicando que es crucial la implementacion
la gestién del conocimiento para el desarrollo organizacional.

Quiroz et al. (2023) investigaron la influencia del género en el engagement y
burnout en colaboradores de servicios sociales en Colombia. La naturaleza del
estudio fue cuantitativa y disefio transaccional-no experimental, con una muestra de
972 colaboradores, utilizaron la escala UWES-9 para evaluar el engagement y el
cuestionario MBIHS para evaluar el burnout. Los resultados indicaron que el género
no influye directamente en el engagement ni en el burnout, pero que el burnout tiene
un impacto negativo en el engagement.

Kahpi et al. (2021) investigaron la correlacion entre el apoyo organizacional y
el engagement en colaboradores de un nosocomio en Indonesia. Su estudio, de
naturaleza cuantitativa y disefio correlacional, se basé en una muestra de 65
empleados. Los resultados destacaron que el 50.60% de los colaboradores
percibieron que el apoyo organizacional favorece el engagement, concluyendo que la
percepcion positiva del apoyo organizacional puede promover el cumplimiento de

metas organizacionales a través del engagement.

Se presentan las bases tedricas de la gestion del conocimiento:

La gestion del conocimiento ha ganado creciente interés en diversas
organizaciones, y se han propuesto varias definiciones para comprenderla:

Gopal y Gagnon (1995) indico que la G.C. es la determinacion de las
categorias de conocimiento requeridas para respaldar la estrategia de la
organizacion, evaluando la situacion actual del conocimiento organizacional y
transformando la base existente en una mas poderosa. Mientras Nonaka y Takeuchi
(1995) la defini6 como el proceso dinamico que facilita generar y/o desarrollar
conocimiento, seguido del intercambio de este a los colaboradores de la organizacién
y su utilizacién para innovar o mejorar en los productos o servicios.

Tejedor y Aguirre (1998) defini6 como el conjunto de procedimientos para
emplear el conocimiento como un factor fundamental en la mejora y creacion de valor.
Andreu y Sieber (1999) la caracterizan como el proceso de garantizar el desarrollo y
la aplicacion continua del conocimiento pertinente para la mejora de las destrezas

para solucionar problemas y mantener la ventaja competitiva. Kamara et al. (2002) la



definid como la utilizacion de herramientas, procesos y técnicas para optimizar el
conocimiento y obtener resultados superiores, mayor valor y ventaja competitiva.

En esta investigacion, se tomé como definicion referente la descrita por Nonaka
y Takeuchi debido a que es la mas utilizada y autores como Gaspar (2015) y Pulido y
Mufoz (2020) lo han tomado como referencia en sus estudios.

También se indican los principales modelos teéricos:

El modelo KPMG de Tejedor y Aguirre (1998), expuso los componentes que
determinan la capacidad del conocimiento y la sistematizacion de la G.C.o uno de
los aspectos destacados es la vision metddica y ordenada que permite que todos los
elementos de gestidon que tienen un impacto en el desempefo organizacional:
liderazgo, jerarquia organizacional, estrategia, recursos humanos, interactien en
busca de objetivos institucionales, dado que no son independientes, sino que se
interrelacionan.

El modelo Knowledge Management Assessment (KMAT) de Andersen (1998)
establece que el conocimiento organizacional se reconoce, crea, organiza, utiliza y
comunica. Este proceso implica acciones destinadas a identificar brechas de
conocimiento, percibir, adaptar y comunicarlas para aumentar el valor cognitivo
percibido por los colaboradores y mejorar los resultados del conocimiento.

El modelo de creacién del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995) sugiere
que la gestion del conocimiento facilita la gamificacion, convirtiendo el conocimiento
observado en la organizacién y alineando a los colaboradores, fomentando asi un
entorno interorganizacional. también incorpora las responsabilidades de la
administracion del personal y las capacidades de liderazgo, dado que ambos
aspectos son fundamentales para desarrollar, crear, transferir y aplicar conocimiento.
La gestiéon del conocimiento fomenta una relacién fluida y continua entre el
conocimiento tacito y explicito, siguiendo un ciclo constante de Socializacion,
Exteriorizacion, Comunicacion e Interiorizacion.

Segun estos investigadores, la creacion de conocimiento surge de dos
procesos en espiral: uno epistemoldgico, donde el conocimiento se genera al separar
al sujeto del objeto percibido, y otro ontologico, donde el conocimiento se genera a
nivel individual. Este proceso implica una interaccidén dinamica y constante entre el
conocimiento explicito y tacito. El conocimiento tacito se consolida en el ambito
organizacional mediante diversas formas de transformacion y se manifiesta en un

nivel ontolégico superior, generando asi una espiral de conocimiento. Esta espiral
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implica una interaccion directa entre el conocimiento tacito y explicito a medida que
avanza a través de los estamentos ontolégicos. Asi pues, el conocimiento
organizacional se genera en una trayectoria en espiral que se origina a nivel individual
y se amplia hacia comunidades mas amplias de interaccion, superando las fronteras
departamentales y organizativas.

El modelo de Nonaka y Takeuchi (1995) es la base de la presente investigacion
ya que esta vigente en la actualidad y diversos autores como Gaspar (2015) y Pulido
y Muioz (2020) lo han tomado como referencia.

Este modelo abarca tres dimensiones:

La creacion del conocimiento involucra tanto el conocimiento tacito producida
por los empleados como el conocimiento explicito obtenido a través de datos e
informacion (Nonaka y Takeuchi, 1995). Segun Hansen et al. (1999) indicaron que
se refiere al proceso mediante el cual se crean y desarrollan ideas nuevas, teorias o
meétodos que no se habian concebidos anteriormente. Ademas, involucra diferentes
métodos de exploracién y busqueda de la informacion.

La transferencia y almacenamiento del conocimiento, implica la adquisicion y
aplicacion de nuevos conocimientos (Nonaka y Takeuchi, 1995). Davenport et al.
(2000) indico que se refiere a la manera de compartir y conservar la informacion al
interior de la organizacion o entre los colaboradores. Abarca actividades como
documentar el paso del conocimiento implicito en explicito, utilizar bases de datos y
sistemas de gestion del conocimiento, junto con técnicas de comunicacion eficaz para
garantizar que el conocimiento esté disponible para los colaboradores.

La aplicacién y uso del conocimiento se refiere a poner en practica estos
conocimientos para resolver problemas especificos y gestionar el capital humano,
fundamental para el conocimiento organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1995). Hansen
et al. (1999) indic6 que se trata a la manera de utilizar las ideas, metodologia o
procedimientos desarrollados y almacenados para abordar problemas, fomentar la
innovacion, toma de decisiones con fundamento o mejorar procesos
organizacionales. Implica tambien la aplicacion practica de conocimientos teoricos y

la adaptacién de estos para satisfacer necesidades especificas.

Se presentan las bases tedricas del engagement:
A lo largo de las ultimas décadas, se han propuesto varias definiciones del
constructo engagement en la busqueda de hacerlo conocido y mas facil de entender:
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Kahn (1990) realiz6 la primera mencion de engagement, y lo definié como el
aprovechamiento y buen desenvolvimiento del colaborador en las funciones
encargadas. El aprovechamiento surge de las caracteristicas fisicas,
psicoemocionales y mentales que experimenta el colaborador en el desemperfo de
sus funciones. Asimismo, indico que engagement es la demostracién de un nivel de
energia y concentracion adecuada del colaborador al desarrollar de manera éptima
sus funciones en el trabajo.

Maslach y Leiter (1997) indicé que el engagement es lo contrario a burnout sin
embargo es independiente del mismo. Por lo que profundizaron mas en la explicacion
y comprension de burnout. El estudio identificé dos dimensiones del engagement y el
burnout que se superponen. Una dimensién es la activacién, cuyos extremos son la
fatiga (lado negativo) y el vigor (lado positivo). La otra dimension es la identificacion,
cuyos extremos seran el cinismo (lado negativo) y la dedicacién (lado positivo).

El modelo de Schaufeli y Bakker (2004) es una version mejorada del modelo
de Maslach y Leiter (1997), que indica que existe una dimension adicional llamado
absorcion el cual no tiene conexion con la ineficacia (tercera dimension del burnout).
Por lo tanto, el engagement es un alto nivel de motivacién caracterizado por las
dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion.

Schaufeli y Bakker (2004) defini6 el engagement como el estado mental
caracterizado por la positividad y la satisfaccion laboral, donde las emociones
positivas se asocian con el desarrollo afectivo del colaborador, lo que conduce a una
adecuada adaptacion conductual al entorno laboral y asume un papel preponderante
en el proceso. Lo anteriormente mencionado por estos autores, se consideré6 como
definicion base en esta investigacion ya que ésta ha sido considerada en diversos
estudios como Bakker y Demerouti (2017) y Demerouti et al. (2014); y esta vigente
siendo un cimiento sdélido en la definicion conceptual y también en el instrumento de
medicién del engagement laboral.

Los modelos tedricos que sustentan esta variable se mencionan a
continuacion:

El modelo de necesidades psicologicas, propuesto por Kahn (1990), detalla
que el involucramiento de los colaboradores con la organizacion se produce solo
cuando se satisfacen tres necesidades: significado, seguridad psicolégica y
disponibilidad. Ademas, propone una relacidn entre el trabajador y las caracteristicas
del ambito laboral, teniendo en cuenta los ambientes interpersonales, grupales y
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organizacionales. El colaborador gana significacion cuando siente que su rol en el
ambito laboral reporta un retorno por el cumplimiento de sus funciones, es decir
cuando se siente util y valorado. Si ello se produce la persona tendra una tendencia
a realizar mayores esfuerzos en el ambito laboral, lo que indica la presencia de
engagement.

La seguridad psicolégica se logra cuando los empleados pueden expresar su
auténtica personalidad y desempenar sus responsabilidades laborales sin temor a
repercusiones negativas. Este aspecto esta influenciado por las relaciones entre las
personas, la dinamica grupal, el estilo de liderazgo y las normas sociales. Por otro
lado, la disponibilidad se relaciona con la sensacion y la confianza del empleado en
tener los recursos fisicos y mentales necesarios para comprometerse plenamente con
su trabajo. Por lo tanto, depende de las habilidades individuales que los empleados
poseen y utilizan para llevar a cabo sus tareas. (Khan, 1990).

El modelo de Maslach y Leiter (1997) sefala que el engagement es crucial
para la armonia entre las caracteristicas del colaborador, la organizacion y las
funciones laborales. Este enfoque destaca componentes como la satisfaccion, el
compromiso y la iniciativa, centrandose en el desempefio laboral. Cuando una
empresa promueve el engagement entre sus empleados, fomenta comportamientos
voluntarios e informales que fortalecen el sentido de pertenencia y crean un ambiente
laboral positivo. Factores como la carga laboral, la supervision, el reconocimiento por
los logros, la habilidad del colaborador, la comunidad laboral y los valores
organizacionales influyen en el engagement, determinando asi la presencia de
burnout laboral.

El modelo Job Demand — Resources (JD-R) de Schaufeli y Bakker (2004),
basado en la psicologia ocupacional, distingue entre dos tipos de bienestar
psicosocial: el engagement, que representa el bienestar del trabajador, y el burnout,
que indica malestar. Segun este modelo, las demandas laborales (DL), que incluyen
caracteristicas organizacionales, psicoldgicas o sociales que requieren esfuerzo del
empleado, pueden generar estrés y agotamiento si no se gestionan adecuadamente.
Sin embargo, cuando los empleados cuentan con recursos laborales (RL) para hacer
frente a estas demandas, se inicia un proceso motivador que resulta elevando el

engagement laboral.

11



A su vez, Salanova y Schaufeli (2009) indicaron que ante las DL los
colaboradores se esfuerzan y laboran mas en el ambito laboral, por lo que se pueden
convertir en estresores que pueden provocar dafos fisicos, psicosociales y mentales.

Por su parte, los RL son elementos fisicos, psicosociales u organizacionales
que ayudan a mitigar las DL, lo que puede tener un impacto favorable en el logro de
objetivos laborales y en el bienestar del personal. Estos recursos pueden reducir los
costos fisioldgicos y psicolégicos asociados con las demandas laborales y fomentar
la productividad, el aprendizaje y el desarrollo personal.

El modelo de Schaufeli y Bakker (2004) es la base de la presente investigacion
ya que esta vigente en la actualidad y diversos autores como Bakker y Demerouti
(2017) y Demerouti et al. (2014) lo han tomado como referencia.

El engagement se compone de las dimensiones de vigor, dedicacion y
absorcion, y sirve como un precursor importante de la Utrecht Work Engagement
Scale (UWES).

El vigor se define como el nivel de energia, resistencia mental en la labor que
desempenfa, asi como la fuerte voluntad de esforzarse durante el trabajo y tener
persistencia en las actividades ante las dificultades y complicaciones (Schaufeli et al.,
2006). Segun Bakker y Demerouti (2017) indicé que el vigor es la condicion de tener
un alto nivel de energia fisica, mental y emocional, asi como la capacidad de resistir
el cansancio y mantener un esfuerzo intenso sostenido.

La dedicacion es la significancia, inspiracion, entusiasmo, orgullo y reto que
tiene para un colaborador el trabajo realizado (Schaufeli et al., 2006). Segun Bakker
y Demerouti (2017) la dedicacion es el nivel de compromiso que muestran los
colaboradores hacia su trabajo, manifestando entusiasmo, orgullo y valor en las
actividades que realizan, junto con una profunda conexién emocional y mental con
sus responsabilidades laborales.

La absorcion, significa sentirse feliz y completamente concentrado mientras el
colaborador esta inmerso en el trabajo (Schaufeli et al., 2006). Segun Demerouti
(2014) la absorcion es la capacidad para enfocarse y sumergirse por completo en las
tareas laborales, llegando a perder la nocion del tiempo y encontrando el trabajo tanto
estimulante como fascinante.

Segun lo antes expuesto, se conjetura la hipétesis general: La gestion del
conocimiento influye en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La

Libertad, 2024. Las hipotesis especificas son: La primera, la creacion del
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conocimiento influye en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La
Libertad, 2024; la segunda, la transferencia y almacenamiento del conocimiento
influye en el engagement en los colaboradores de una drogueria en La Libertad, 2024
y la tercera, la aplicacion y uso del conocimiento influye en el engagement en los

colaboradores de una drogueria en La Libertad, 2024.
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Il. METODOLOGIA
2.1. Tipo, enfoque y disefio de la investigacion

Tipo basica: ya que se basa en comprender los aspectos basicos de los
fendbmenos, los eventos y relaciones observables tomadas de la realidad para
fomentar el conocimiento creando nuevas teorias, leyes y principios (CONCYTEC,
2017)

Enfoque cuantitativo: ya que los datos recopilados fueron numéricos y se
analizaron mediante técnicas estadisticas con el fin de llegar a conclusiones
generales del fendmeno (Creswell, 2014)

Nivel correlacional causal: porque tiene como objetivo establecer si hay
alguna relacion o vinculo entre las variables medidas e identificar posibles relaciones
de causa -efecto entre ellas (CONCYTEC, 2017).

Disefio no experimental: ya que las variables no son manipuladas de forma
deliberada; en su lugar, se observan y describen los cambios o relaciones entre las
variables en el contexto habitual (CONCYTEC, 2017).

Corte transversal: Ya que la recoleccion de datos se realizé en un unico
momento y lugar determinado (CONCYTEC, 2017).

Vi — V2

Donde:
V1: Gestion del conocimiento; V2: Engagement; —: Influencia

Figura 1: Representacion del diseno de investigaciéon

2.2. Variables y operacionalizacion

En la investigacion se estudi6 la Gestion del conocimiento (variable 1) y el
Engagement (Variable 2).
Variable 1: Gestion del conocimiento
Tipo de variable:

Es una variable cualitativa y ordinal, segun Reguant et al. (2018) combina
cualidades expresadas textuales y se pueden ordenar jerarquicamente.

Definiciéon conceptual
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La gestion del conocimiento es el proceso dinamico que permite la generacion
del conocimiento, transferencia de este a los colaboradores de la organizacion vy
usarlo para innovar o mejorar en los productos o servicios (Nonaka y Takeuchi, 1995).
Definiciéon operacional

Para la medicion de gestidon del conocimiento se utilizo la escala del proceso
de creacion del conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995) validado y adaptado en Peru
por Fernandez (2023). Se operacionaliza el cuestionario en 19 items. Se agrupan en
3 dimensiones (Creacidn de conocimiento,Transferencia y almacenamiento del

conocimiento, y aplicacion y uso del conocimiento) y 12 indicadores en total.

Variable 2: Engagement
Tipo de variable:

Es una variable cualitativa y ordinal, segun Reguant et al. (2018) combina
cualidades expresadas textuales y se pueden ordenar jerarquicamente.
Definiciéon conceptual

El engagement es el estado mental caracterizado por la positividad y la
satisfaccion laboral, donde las emociones positivas se asocian con el desarrollo
afectivo del colaborador, lo que conduce a una adecuada adaptacion conductual al
entorno laboral y asume un papel preponderante en el proceso (Schaufeli y Bakker,
2004).
Definiciéon operacional

Se utilizé la escala UWES — 15 para la medicion del engagement propuesto
por Schaufeli et al. (2006) y validado y adaptado en Peru por Estrada (2021). El
cuestionario se operacionaliza en 15 items. Se agrupan en 3 dimensiones (Vigor,

dedicacion y absorcion) y 12 indicadores en total.

2.3. Poblacién y muestra
Poblacion

Segun Fuentes et al. (2020) la poblacién es el conjunto de personas que
comparten caracteristicas comunes y relevantes para el estudio. La poblacion de
interés corresponde a los colaboradores que trabajan en la drogueria durante el afo
2024, en este caso 120 personas.

Criterios de inclusion
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Colaboradores con seis meses de experiencia por lo menos en cualquier
departamento de la drogueria.
Colaboradores que acepten y firmen el consentimiento informado para

participar en el cuestionario.

Criterios de exclusion
Cuestionarios parcialmente completados o no finalizados.

Colaboradores con habilidades diferentes.

Muestra

Segun Fuentes et al. (2020) indica que la muestra censal abarca todos los
individuos dentro una poblaciéon determinada, ello asegura la representacion exacta
y completa de dicha poblacion. En el presente estudio, se toma una muestra censal

que abarca un total de 120 personas.

Tabla 1

Distribucién porcentual de la poblacion segun la edad
Edad Fr %
21-29 afos 38 32
30-39 afios 77 64
40-50 ainos 5 4
Total 120 100

Unidad de Analisis
En el estudio lo conforma cada colaborador de la drogueria y que conforma la

poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de recoleccion de datos
Se utilizé la técnica de la encuesta, la cual posibilita recopilar de manera

sistematica datos sobre las variables de la investigacion (Fuentes et al, 2020).
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Instrumento de recoleccion de datos

Segun Fuentes et al. (2020), un cuestionario consta de preguntas dispuestas
en orden secuencial para recabar informacion referente a un tema especifico. Estas
preguntas pueden estar presentadas de forma escrita o impresa, y las respuestas
pueden ser tanto orales como escritas. En esta investigacion son dos:

Escala del proceso de creaciéon del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995)
adaptado por Fernandez (2023) y la Escala UWES — 15 adaptado por Estrada (2021).

Validacion y confiabilidad del instrumento
Validacién de los instrumentos

Los instrumentos elegidos para el presente estudio fueron escalas validadas
mediante juicio de expertos en otras investigaciones. Segun CONCYTEC (2017), esta
validacion implica la consulta a profesionales especializados para confirmar la
pertinencia y precision de los items de los cuestionarios.

Fernandez (2023) adapté la escala del proceso de creacion del conocimiento
de Nonaka y Takeuchi (1995) al contexto de salud en Peru y evaluo su validez a través
del juicio de expertos, encontrando conformidad en términos de claridad, pertinencia
y relevancia, lo que permitio calificar el cuestionario como aplicable.

Schaufeli et al. (2006) determinaron para la escala UWES-15 un coeficiente V
de Aiken igual a 0.90. Segun Aiken (1985) este coeficiente es una medida de
concordancia inter evaluador de las respuestas del cuestionario y es utilizado
principalmente en estudios donde se realizan clasificaciones subjetivas. Cuando su
valor se acerca a 1 indica que existe una alta concordancia entre los evaluadores. Por
lo que un valor de 0.90 indica un alto grado de fiabilidad y concordancia entre los
evaluadores (Ver anexo 4).

Asimismo, Estrada (2021) adaptd al contexto sanitario peruano la escala
UWES-15 propuesto por Schaufeli et al. (2006) y evalu6 la validez mediante juicio de
expertos, determinando que el cuestionario cumplié con los criterios de claridad,

pertinencia y relevancia, calificandolo también como aplicable (Ver anexo 4).

Confiabilidad de los instrumentos
Se realizé empleando el coeficiente alfa de Cronbach. este oscila entre 0 y 1,

e indica mayor fiabilidad cuanto tiende a 1 (Tuapanta, Duque y Mena, 2017).
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Fernandez (2023) determind la fiabilidad por Alfa de Cronbach de la escala
adaptada del proceso de creacion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995)
encontrando un valor de 0.799 (Ver anexo 3).

Asimismo, Estrada (2021) determiné la fiabilidad por Alfa de Cronbach de la
escala UWES — 15 propuesto por Schaufeli et al. (2006) encontrando un valor de
0.958 (Ver anexo 3).

Ambos valores de alfa de Cronbach indican una muy buena fiabilidad de las

escalas, garantizando asi la consistencia correspondiente.

2.5. Procedimientos

Se identific6 y describi6 una problematica en el contexto laboral,
determinandose dos variables: gestion del conocimiento y Engagement. Ambas
variables contaron con cuestionarios validados y con una confiabilidad adecuada.

Se coordind con los directivos de la drogueria para informarles sobre los
objetivos y el propdsito del estudio, asi como para responder a las consultas referente
a la investigacion y obtener permiso para administrar los cuestionarios. Se obtuvieron
las firmas del consentimiento informado de cada trabajador de la drogueria. La
aplicacion de los instrumentos tomé aproximadamente 24 dias, posteriormente se
realizé el andlisis estadistico de datos, los resultados, discusién, conclusiones y

recomendaciones.

2.6. Método de analisis de datos

El analisis estadistico constdé de métodos descriptivos e inferenciales. Para el
descriptivo, se realiz6 tablas y graficos de frecuencia; para el inferencial por regresion
logistica ordinal. Se us6 el software SPSS Statistics 27, con significancia establecida
en a = 0.05. Donde: Cuando p 2 a, se acepta la hipotesis nula (Ho); cuando p < a, se

descarta la hipétesis nula.

2.7. Aspectos éticos

La investigacion tomo en cuenta los principios ético-morales definidos por la
Escuela de Posgrado de la UCV y las pautas especificas de la maestria en cuestion.
Se obtuvo la autorizacién correspondiente de la gerencia de la drogueria para llevar
a cabo la aplicacion de los cuestionarios para la recopilacidon de informacién y medir

el nivel de percepcion de gestion del conocimiento y engagement.
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Durante la investigacion, se acataron los principios éticos de beneficencia y el
de justicia, garantizando equidad en el tratamiento de los participantes (Roque y
McPherson, 2018). Se solicitd el consentimiento informado de manera voluntaria a
cada colaborador, respetando asi el principio de autonomia. No se tolerd ninguna
forma de discriminacion en la convocatoria de participantes. Ademas, se garantizo la

confidencialidad y se protegio la privacidad de los datos.
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

De la tabla 2, el 79% de los colaboradores de la drogueria presentaron un nivel alto
de gestidn del conocimiento y el 21% lo consideraron en un nivel moderado. De la
creacion del conocimiento se puede indicar que el 88.3% de los colaboradores tienen
un alto nivel y el 11.7% presenta un nivel moderado. Referente a la transferencia y
almacenamiento el 82.5% de los colaboradores presenté un nivel alto y 17.5% lo
consideraron en un nivel moderado. Mientras que, en la aplicacion y uso del
conocimiento el 79.3% de los colaboradores lo consider6 en un nivel alto y 20.8% lo

consideraron en un nivel moderado.

Tabla 2

Nivel de gestion del conocimiento, segun sus dimensiones

Transferencia y

Gestién del  Creacion del Aplicacion y uso
almacenamiento
conocimiento conocimiento o del Conocimiento
del Conocimiento
F % F % F % F %
Alto 95 79 106 88.3 99 82.5 95 79.2
Moderado 25 21 14 117 21 17.5 25 20.8
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 120 100 120 100 120 100 120 100
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Segun la tabla 3, el 85% de los colaboradores de la drogueria presentaron un alto
nivel de engagement y el 15% presento un nivel moderado. Se observa, ademas que
en la dimension de vigor, el 93.3% de los colaboradores present6 un alto nivel, al
igual que en las dimensiones de la dedicacién y vigor, con el 86.7% y 85.8%
respectivamente. Mientras en un porcentaje mas bajo de trabajadores presentan un
nivel moderado en vigor (6.7%), dedicacién (13.3%) y absorcién (14.2%).

Tabla 3
Nivel de engagement de los colaboradores, segun sus dimensiones
Bajo Moderado Alto
fr % fr % fr %
Engagement 0 0 18 15 102 85
Vigor 0 0 8 6.7 112 93.3
Dedicacion 0 0 16 133 104 86.7
Absorcion 0 0 17 14.2 103 85.8
Total 12 10 12
0 0 0 100 120 100

3.2. Prueba de normalidad

En relacidon con las pruebas estadisticas de normalidad, se observé que los datos
correspondientes a las variables no siguen una distribucién normal (ver anexo 06,
Tabla 8). Por ello, se optd por la prueba de regresién logistica ordinal para evaluar la
influencia de la gestion del conocimiento sobre engagement. Segun Mariel et al.
(2021), esta prueba se utiliza para analizar la relacion entre variables ordinales y
predictoras, y permite modelar como la variable independiente afecta a la
dependiente.
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3.2. Contrastacion de hipétesis

3.2.1. Contrastacion de la hipétesis general

De la tabla 4 referente a la prueba de Regresion logistica ordinal, se halla que el nivel
de engagement depende de la gestidn del conocimiento en los colaboradores de la
drogueria en La Libertad; con un valor de Chi cuadrado =423.820 y p<.05 se descarta
la hipotesis nula. Ademas, en el test de Pseudo R cuadrado, el coef. de Nagelkerke =
.975 indica que la variable predictora (gestion del conocimiento) influye en un 97.5%

sobre el engagement en los colaboradores de la drogueria en La Libertad.

Tabla 4

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del
conocimiento en el engagement

Contraste de razén de verosimilitud

Pseudo R

Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Gestion del 423.820 20 <.001 Coxy Snell 971
conocimiento Nagelkerke 975
McFadden .651

Funcion de enlace: Logit.
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3.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

En la tabla 5, el reporte explica que el engagement depende de la creacion del

conocimiento en la drogueria en La Libertad; con un valor de Chi cuadrado = 423.820

y p<.05 se descarta la hipotesis nula. Ademas, en el test de Pseudo R cuadrado, el

coef. de Nagelkerke =.557 indica que la variable predictora

(creaciéon del

conocimiento) influye solo en un 55.7% sobre el engagement en los colaboradores de

la drogueria en La Libertad.

Tabla 5

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

conocimiento en el engagement

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R
Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Creacion del 96.950 8 <.001 Coxy Snell .554
conocimiento Nagelkerke 557
y McFadden 149
engagement

Funcion de enlace: Logit.
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3.2.3. Contrastacién de la hipétesis especifica 2

En la tabla 6, el reporte explica que el engagement depende de la transferencia y
almacenamiento del conocimiento en la drogueria en La Libertad; con valor de Chi
cuadrado = 116.157 y p <.05, se descarta la hipotesis nula. El coef. Nagelkerke =.623
indica que la variable predictora (transferencia y almacenamiento del conocimiento)
influye solo en un 62.3% sobre el engagement en los colaboradores de la drogueria
en La Libertad.

Tabla 6

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la transferencia y
almacenamiento del conocimiento en el engagement

Contraste de razon de verosimilitud

Chi- Pseudo R
cuadrado gl Sig. cuadrado
Transferencia y <.00 Coxy Snell
116.157 11 .620
almacenamiento 1
del conocimiento Nagelkerke .623
y engagement McFadden 178

Funcion de enlace: Logit.
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3.2.4. Contrastacién de la hipétesis especifica 3

En la tabla 7, el reporte emitido por el programa explica que el engagement depende
de la aplicacion y uso del conocimiento en la drogueria en La Libertad; con valor de
Chi cuadrado = 143.542 y p< .05, se descarta la hipotesis nula. El coef. de Nagelkerke
=.701, indica que la variable predictora (aplicacién y uso del conocimiento) influye

solo en un 70.1% sobre el engagement en los colaboradores de la drogueria en La
Libertad.

Tabla 7

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la aplicacion y uso del
conocimiento en el engagement

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R
Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Transferencia 143.542 11 <.001 Coxy Snell .698
y Nagelkerke .701
almacenamien
to del
McFadden 220

conocimiento

y engagement

Funcion de enlace: Logit.
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IV. DISCUSION

A continuacion, se discuten los resultados del estudio. Primero se analiza la
relevancia de la informacion encontrada, seguido por la comparacion de estos
hallazgos con los antecedentes de la investigacion. Dado que hay pocos estudios
tanto a nivel internacional como nacional que examinen ambas variables, también se
contrastan con literatura relevante. Finalmente, se discuten las principales
limitaciones y contribuciones de la investigacion.

Se confirmo la hipétesis general de investigacion: La gestion del conocimiento
influye en el 97.5% sobre el engagement en los colaboradores de una drogueria de
La Libertad. Esto sugiere que cuando wuna organizacion facilita la generacion,
transmision y aplicacion del conocimiento entre los colaboradores para resolver
situaciones problematicas, mejorar y/o redisenar los procesos, estos tienen mayor
probabilidad de experimentar un estado mental positivo y satisfaccion laboral. Esto a
su vez, conduce a una adaptacion efectiva al entorno laboral y permite un
engagement adecuado en los colaboradores (Pulido y Mufioz, 2020; Barbosa, 2022).

El porcentaje alto de influencia puede deberse a la estrategia implementada
por la gerencia de la institucion entorno a la gestion del conocimiento hace
aproximadamente un afio y que ha ido influenciado en otros factores como el
engagement, clima y satisfaccion laboral. Esto podria deberse a que cuando un
empleado tiene acceso al conocimiento relevante y la posibilidad de contribuir a ello
pueden incrementar el nivel de engagement, ya que se el colaborador se siente
valorado y alineado con los objetivos organizacionales (Agurto et al., 2020).

A nivel internacional, este resultado puede tener relacion con lo reportado por
Tang (2017) quien comprobo la influencia de la gestion del conocimiento en la cultura
organizacional en un 62.7% en un establecimiento de salud en China, destacando
que la implementacién exitosa generé compromiso (engagement) por parte del
personal sanitario hacia la institucion, lo que impulsé la competitividad y efectividad
organizacional.

Asimismo, los resultados confirman la propuesta de Perdomo (2023) que indica
que la gestion del conocimiento influye en el engagement de los colaboradores al
mejorar el acceso a la informacién, fomentar la colaboracién, apoyar el desarrollo
profesional y promover una cultura organizacional basada en la transparencia; estos
elementos fortalecen el engagement de los colaboradores con la organizacion y sus

objetivos estratégicos a largo plazo.
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Se confirmo la primera hipotesis especifica de la investigacion: La creacion del
conocimiento influye en el 55.7% en el engagement en los colaboradores de una
drogueria de La Libertad, es decir la generacion y produccién del conocimiento por
parte de los colaboradores para resolver situaciones o para desempefiarse en las
funciones puede permitir un engagement adecuado en los colaboradores (Mufioz,
2020; Barbosa, 2022). Los resultados confirman la propuesta de Agurto et al. (2020)
que plantearon que la implementacion de gestion del conocimiento, en especial las
estrategias de generacion de conocimiento posibilitan incrementar el engagement
como consecuencia de la mejora del compromiso laboral e incremento de la
interrelacion del personal, siendo necesario asegurar el desarrollo del conocimiento
en la intuicion con el fin de mejorar el engagement laboral.

Los resultados confirman lo mencionado por Perdomo (2023), que indic6 que
el desarrollo y generacion de conocimiento y aspectos como la optimizacion de los
flujos de informacién y colaboracion, impulsan la innovacién y fortalecimiento del
sentido de pertenencia, e intervienen en el incremento positivo y sostenido del
engagement. También se relaciona parcialmente con el reporte de Arreola et al.
(2023) que determinaron que la creacion del conocimiento influye en un 81.6% en la
cultura organizacional de los trabajadores de un centro de salud en México,
destacando que esta dimensidn. generé engagement o compromiso laboral por parte
del personal sanitario hacia la institucidén, lo que impulsé incrementar la cultura
organizacional en la mejora de objetivos institucionales.

Se confirmé la segunda hipétesis especifica de la investigacion planteada: La
transferencia y almacenamiento del conocimiento influye en el 62.3% en el
engagement en los colaboradores de una drogueria de La Libertad, es decir los
procesos mediante los cuales se captura, organiza, conserva y comparte el
conocimiento en la organizacion tiende a mejorar el estado mental positivo y
compromiso laboral de los colaboradores (Mufioz, 2020; Barbosa, 2022).

Esto podria deberse segun Sanchez (2020) a que la transferencia y
almacenamiento del conocimiento no solo optimiza los procesos internos y mejora la
eficiencia operativa, sino que también fortalece la gestion del conocimiento al
fomentar la colaboracion y reducir la pérdida de conocimiento, lo cual genera un
aumento en el engagement ya que los colaboradores se sientan valorados,

involucrados y motivados a contribuir activamente al éxito organizacional. Se puede
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indicar que el resultado se relaciona a lo reportado por Arreola et al. (2023) donde
comprobd la influencia de esta dimension en la cultura organizacional en un 76.7%
en un establecimiento sanitario de México, destacando que la distribucion del
conocimiento generd un mejor engagement en los trabajadores que impulso la cultura
organizacional colaborativa.

Se confirmd la tercera hipotesis especifica: La aplicacion y uso del
conocimiento influye en el 70.1% en el engagement en los colaboradores de una
drogueria de La Libertad, es decir la aplicacién del conocimiento organizacional
generado para resolver problemas o mejorar procesos puede permitir un engagement
adecuado en los colaboradores (Munoz, 2020; Barbosa, 2022).

Los resultados confirman lo descrito por Espinoza (2024) que indicé que la
aplicacién y uso del conocimiento no solo ayuda a resolver eficazmente los problemas
o situaciones que se presentan, sino que optimiza los procesos internos y fomenta la
innovacion y mejora las oportunidades de desarrollo profesional, lo cual contribuye a
aumentar el engagement entorno a obtener coloboradores empoderados, motivados
y con capacidad de contribuir al desarrollo organizacional.

Este hallazgo se relaciona con el estudio de Tang (2017) que determin6 que
hay influencia en la dimension de aplicacion del conocimiento en la cultura
organizacional en un 81.6% en un establecimiento sanitario de China. Los resultados
sugieren que la implementacion de gestion del conocimiento, en especial las
estrategias de aplicacion del conocimiento posibilitan incrementar el engagement
como consecuencia del fomento de la cultura del aprendizaje y fortalecimiento de
habilidades.

Referente a los resultados descriptivos, se determinaron que el 79% de los
colaboradores de la drogueria en La Libertad consideraron un nivel alto la gestion del
conocimiento y el 85% considero el engagement tambien en un nivel alto. Asimismo,
se consideran por los colaboradores cada dimension de la gestion del conocimiento
en un nivel alto. Estos hallazgos concuerdan con la implementacién institucional de
la gestidn del conocimiento en la drogueria, cuyo impacto a influenciado en el

engagement de los colaboradores.

Los resultados respaldan la premisa planteada por Hurtado y Aliaga (2020) de
que los niveles altos en la gestion del conocimiento son el producto de la capacidad

organizativa para manejar de manera efectiva los aspectos relacionados con el
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conocimiento que posee Yy utiliza; esto les permite a las organizaciones optimizar el
valor de sus activos que no son tangible(conocimiento y experiencia de los
colaboradores) impulsando la innovacidén, mejorando la eficiencia operativa y
fortaleciendo el engagement de estos. Ademas, se considera un componente crucial
para la sostenibilidad y el éxito a largo plazo en un entorno organizacional dinamico

y competitivo.

La principal limitacion que presenta la investigacion radica en el uso de un
método de muestreo no aleatorio, lo que impide la generalizacion o la extrapolacion
de los resultados a otras poblaciones. Se sugiere realizar el estudio con una poblacion
mas amplia y utilizando un muestreo probabilistico para confirmar los hallazgos

obtenidos.

El presente estudio reviste una relevancia significativa en el ambito de la salud,
ya que demuestra claramente que la gestion de los servicios de salud tiene un impacto
directo en el bienestar de los trabajadores y, en consecuencia, en su rendimiento.
Estos hallazgos proporcionan informacion valiosa que los directivos pueden utilizar
para optimizar los procesos de gestion, contribuyendo a crear entornos laborales que
favorezcan el desarrollo profesional y personal de los colaboradores, mejorando el
compromiso de los empleados a través del fortalecimiento de la gestion del
conocimiento, lo cual beneficia no solo a nivel individual, sino que también contribuye

a la eficiencia organizacional y al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusion

La gestién del conocimiento influye en un 97.5% sobre el engagement de los

colaboradores de una drogueria de La Libertad.
Segunda conclusiéon

La creacion del conocimiento influye en un 55.7% sobre el engagement en los

colaboradores de una drogueria de La Libertad.
Tercera conclusion

La transferencia y almacenamiento del conocimiento influye en un 62.3% sobre el

engagement en los colaboradores de una drogueria de La Libertad.
Cuarta conclusion

La aplicacién y uso del conocimiento influye en un 70.1% sobre el engagement en

los colaboradores de una drogueria de La Libertad.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar el estudio con una poblacidén mas amplia y utilizando
un muestreo probabilistico para confirmar y evaluar con una precision mas
elevada la influencia de la gestién del conocimiento sobre el engagement
(Stratton, 2023).

Se recomienda a los directivos implementar estrategias que combinen
actividades formativas, de motivacién y dinamicas de trabajo en equipo con el
objetivo de fortalecer y sostener en el tiempo la gestion del conocimiento y
engagement en un nivel adecuado (Alberca et al., 2023)

Se recomienda que los directivos consideren activamente las opiniones de los
colaboradores y sus necesidades percibidas, abordandolas de manera integral
y en el menor tiempo posible con el fin de seguir con la mejora de la gestion
del conocimiento y engagement en los colaboradores de la drogueria (Ure,
2018).
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ANEXOS

ANEXO 01: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Busqueda de la
Es el proceso Para la medicion informacion
dindmico que de gestién del Procesamiento
permite la conocimiento se Creaciéon del de la informacion
generacion o utilizd la escala conocimiento Generacion  del
creacion de del proceso de conocimiento
o ", . Escala:
conocimiento, creacion del Interpretacion del Ordinal
transferencia de conocimiento conocimiento .

- Nivel:
este (Nonaka y Intercambio  de Politémica
conocimiento a Takeuchi, 1995) conocimiento

Gestién  del los validado y Transferenc:ia y Interapren.di.zaje Nunca (1),
. colaboradores adaptado en almacenamiento del conocimiento
conocimiento i s A veces (2),
de la Peru por del Comparticién del Algunas
organizacion y Fernandez conocimiento conocimiento
aplicarloousarlo  (2023). El Transferencia del Ve.ce.s (3),
. . . - Casi siempre
para innovar o cuestionario se conocimiento )
mejorar en los operacionaliza Conocimiento . '
. o Siempre (5).
productos o en 19 items. Se explicito
servicios agrupan en 3 . .. Toma de
(Nonaka y dimensionesy 12 Aplicacion y uso decisiones
Takeuchi, indicadores  en del L Expresion del
1995).. total. conocimiento conocimiento
Innovacién del
conocimiento
Es el estado Para la medicion Energia en el
mental del engagement trabajo
caracterizado se utilizé la Ganas en el
por la positividad escala  Utrecht Vigor trabajo
y la satisfaccion ~ Work Persistencia por Escala:
laboral, donde Engagement el trabajo Ordinal
las emociones Scale (UWES - Esfuerzo por el Nivel:
positivas se 15) propuesto trabajo Politémica
asocian con el por Schaufeli et Retos en el
desarrollo al. (2006) vy trabajo Nunca (1),
afectivo del validado y Inspiracién por el Casi nunca
colaborador, lo adaptado en trabajo 2)
Engagement ;. conduce a Pert por Estrada P Entusiasmo por el Algunas
una adecuada (2021). El Dedicacion trabajo veces (3),
adaptacion cuestionario se Orgullo por el Regularmente
conductual al operacionaliza trabajo 4)
entorno laboral y en 15 items. Se Esfuerzo por el Casi siempre
asume un papel agrupan en 3 trabajo (5),
preponderante  dimensionesy 12 Inmersién en el  Siempre (6).
en el proceso indicadores en trabajo
(Schaufeli y total. . Situaciones  del
Bakker, 2004). Absorcion trabajo

Felicidad en el
trabajo




Anexo 02: Instrumento de recoleccién de datos
ESCALA DE PROCESO DE CREACION DEL CONOCIMIENTO Y UTRECHT
WORK ENGAGEMENT SCALE
1. Datos del encuestado (Tratados de forma confidencial)
11. Sexo
a) Femenino
b) Masculino
1.2. Edad
a) Menos de 30 afios
b) 30 -40 afios
c) 41 -50 afios
d) Mas de 50 afios
1.3. Nivel de estudio
a) Analfabeto
b) Primaria
c) Secundaria
d) Superior técnico

e) Superior universitario

2. EVALUACION DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO “ESCALA DE
PROCESO DE CREACION DEL CONOCIMIENTO”

Lea cada item detenidamente y marca con una "X" tu respuesta segun tu valoracion.
Recuerda que tus respuestas son andnimas y confidenciales, y que este cuestionario
tiene fines de investigacion. No hay respuestas correctas o incorrectas, asi que te
pedimos sinceridad al responder.

Para el cuestionario referente a la medicion de la Gestidon del conocimiento, tener en
cuenta la siguiente escala:

(1) Nunca

(2) Casi Nunca

(3
(4
(5) Siempre

A veces

Casi siempre

)
)
)
)



N° | Dimensién / items Calificacion

Variable 1: Gestiéon del conocimiento

Dimensién 1: Creacion del conocimiento

1. | Realizo busqueda de informacién para resolver determinadas 1121314
situaciones.

2. | Siento que la institucion me brinda los medios necesarios
(fisicos y/o tecnoldgicos) para la busqueda de informacion |1 |2 | 3 | 4
oportuna.

3. | Realizo registro de informacion que me sera util en las 1121314
actividades que realiza.

4. | En mi area de trabajo, siento que existe la cooperacion para 112134
incrementar conocimientos.

5. | Considero que se incorporan colaboradores con mayor 112134
experticia que me ayudan a la mejora de la calidad de servicio.

Dimensién 2: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

6. | Considero en la institucion que trabajo me brinda facilidades
para el intercambio de informacion y experiencia con mis| 1|2 |3 | 4
companeros de trabajo.

7. | Considero que el intercambio de conocimientos entre los
colaboradores de las diferentes areas de la institucion es| 1|2 | 3 | 4
6ptimo.

8. | Considero que mi desempefo laboral mejora cuando se 112134
aplican nuevos conocimientos.

9. | Considero que la organizacién dispone de mecanismos que
garanticen que las mejores practicas sean impartidas para| 1|2 | 3 | 4
todos los colaboradores.

10. | Considero que la capacidad de crear nuevos procesos, ideas 112134
0 practicas se basa en los conocimientos compartidos.

11. | Considero que el intercambio de conocimiento por medios 1121314
tecnolégicos se realiza de modo adecuado.

12. | Considero que la transferencia de la informacién entre los 1121314
colaboradores es buena.

Dimensién 3: Aplicacién y uso del conocimiento

13. | Suelo realizar la conversion del conocimiento no formal (tacito)
basado en mis experiencias y habilidades personales en 1121314
conocimiento formal (explicito) expresado en documentos
escritos para beneficio de mis funciones laborales.

14. | Considero que la gestion del conocimiento fortalece las

. e 11234
capacidades de los colaboradores de la institucion.

15. | Considero que los colaboradores toman decisiones aplicando 1121314
los conocimientos generados con anterioridad.




N° | Dimension / items Calificacion

16. | Considero que aplicar el conocimiento facilita el desarrollo de 1121314
mis funciones de manera eficiente.

17. | Creo que mis conocimientos adquiridos son aplicables al nivel 1121314
de mi area de trabajo.

18. | En el desarrollo de mis actividades utilizo tecnologias de
comunicacion e informaciéon para aplicarlo en mi area de | 1|2 |3 | 4
trabajo y desarrollar mejor mi trabajo.

19. | Es usual que al realizar mis funciones, los realice pensando en 1121314
los cambios futuros y de mejorarlos.

3. EVALUACION DEL ENGAGEMENT “UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE

(UWES-15)”

Lea cada item detenidamente y marca con una "X" tu respuesta segun tu valoracion.
Recuerda que tus respuestas son andnimas y confidenciales, y que este cuestionario

tiene fines de investigacion. No hay respuestas correctas o incorrectas, asi que te

pedimos sinceridad al responder.

Para el cuestionario referente a la medicion del Engagement, tener en cuenta la

siguiente escala:
(1) Nunca
(2) Casi nunca

(3) Algunas veces

—~ o~

)
)
(4) Regularmente
)
)

5) Casi siempre

6) Siempre
N° | Dimensién / items Calificacioén
Variable 2: Engagement
Dimensién 1: Vigor
01 | En mi trabajo me siento lleno de energia. 1121345
02 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 11213lals
. tiempo.
03 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al

. 112|345
: trabajo.
04 | Soy muy persistente en mis responsabilidades. 11213lals




05 | Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.

Dimension 2: Dedicacion

06 | Mi trabajo esta lleno de retos.

07 | Mi trabajo me inspira.

08 | Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.

09 | Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.

10 | Mi esfuerzo esta lleno de significado y propdsito

Dimension 3: Absorcion

11 | Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de
mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.

13 | Estoy inmerso en mi trabajo

14 | Me «dejo llevar» por mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




Anexo 3: Ficha técnica de los instrumentos
Ficha técnica para medir la variable: Gestiéon del conocimiento

Nombre: Escala del proceso de creacion del conocimiento

Autor: Nonaka y Takeuchi (1995)

Adoptado al contexto nacional de salud por: Fernandez (2023)

Lugar: Lima, Peru

Objetivo: Determinar el nivel de percepcidn de gestion del conocimiento en los
colaboradores de la organizacion

Forma de administracién: Individual

Tiempo: 15 minutos

Margen de error: 0.05

Escala y valores: Escala de Likert

(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casisiemprey (5) Siempre
Baremos: Bajo (19 — 44), Medio (45 — 70), Alto (71 — 95)

Caracteristicas del instrumento

La escala del proceso de creacion del conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995)
fue adaptado y estandarizado al contexto peruano por Fernandez (2023) con
el objetivo de determinar el nivel de percepcion de gestion del conocimiento en
los colaboradores de la organizacion. El cuestionario cuenta con 19 items
comprendidas en 3 dimensiones: Creacién del conocimiento (5 items),
Transferencia y almacenamiento del conocimiento (7 items) y Aplicacién y uso
del conocimiento (7 items), que se organizan en una escala tipo Likert segun
las siguientes opciones: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre y (5) Siempre. En el anexo 3 se muestran los niveles y rangos de

acuerdo con los puntajes obtenidos del instrumento.



Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Engagement

Nombre: Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 15)

Autor: Schaufeli et al. (2006)

Adoptado al contexto nacional de salud por: Estrada (2021)

Lugar: Lima, Peru

Objetivo: Determinar el nivel de percepcion de engagement en los
colaboradores de la organizacion

Forma de administracién: Individual

Tiempo: 15 minutos

Margen de error: 0.05

Escala y valores: Escala de Likert

Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (2), Algunas veces (3), Regularmente
(4), Casi siempre (5), Siempre (6).

Baremos: Bajo (15 — 39), Moderado (40 — 46), Alto (65 — 90)

Caracteristicas del instrumento

La escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 15) fue adaptado por
Estrada (2021) con el objetivo de determinar el nivel de percepcion del
engagement en los colaboradores de la organizacion. El cuestionario cuenta
con 15 items comprendidas en 3 dimensiones: Vigor (5 items), dedicacion (5
items) y absorcion (5 items), que se organizan en una escala tipo Likert segun
las siguientes opciones: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3),
Regularmente (4), Casi siempre (5) y Siempre (6). En el anexo 1 se muestran

los niveles y rangos de acuerdo con los puntajes obtenidos del instrumento.



Anexo 4: Validacion y confiabilidad del instrumento
Validacién de los instrumentos
Los instrumentos de recoleccion de datos de la tesis fueron validados mediante la
técnica de juicio de expertos. Segun Hernandez et al (2014), esta validacion implica
la consulta a profesionales especializados para confirmar la pertinencia y precision de

los items del instrumento.

Fernandez (2023) adaptd la escala del proceso de creacion del conocimiento de
Nonaka & Takeuchi (1995) al contexto de salud en Peru y evaluo su validez a través
del juicio de expertos, encontrando conformidad en términos de claridad, pertinencia

y relevancia, lo que permitio calificar el cuestionario como aplicable.

Schaufeli et al (2006) determinaron para la escala UWES-15 un coeficiente V de Aiken
igual a 0.90. Segun Aiken (1985) este coeficiente es una medida de concordancia
inter evaluador de las respuestas del cuestionario y es utilizado principalmente en
estudios donde se realizan clasificaciones subjetivas. Cuando su valor se acerca a 1
indica que existe una alta concordancia entre los evaluadores. Por lo que un valor de
0.90 indica un alto grado de fiabilidad y concordancia entre los evaluadores.

Asimismo, Estrada (2021) evaluo la validez de la escala UWES-15 propuesto por
Schaufeli et al (2006) mediante juicio de expertos, determinando que el cuestionario
cumplia con los criterios de claridad, pertinencia y relevancia, calificandolo también

como aplicable.

Tabla 8: Juicio de expertos del cuestionario referente a Gestiéon del

conocimiento

N° Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacidon
1 Mg. Ofelia Karina . , _ ,
_ _ Si Si Si Aplicable
Pefia Ricaldi
2 Mg. Carmen Rosa . , . ,
. Si Si Si Aplicable
Avila Napan
3 Mg. Gregoria Vilma . , . ,
Si Si Si Aplicable

Diaz Rios

Fuente: Fernandez, M.B. (2023). Gestion del conocimiento en la calidad del servicio del profesional de enfermeria

de un hospital en Lima, 2023



Tabla 9: Juicio de expertos del cuestionario referente a Engagement

N° Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacién
1 Mg. Francisca Cristina
. Si Si Si Aplicable
Mamani Osco
2 Mg. Alexander Better _ . _ .
Si Si Si Aplicable
Salazar
3 Mg. Miluska Vega _ . _ .
Si Si Si Aplicable
Guevara

Fuente: Estrada, D. (2021). Engagement y estrés laboral en el personal de salud que labora en el area

COVID — 19 del Hospital Sub Regional de Andahuaylas.

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad del instrumento de recoleccidn de datos se realiza mediante el

coeficiente alfa de Cronbach. Este coeficiente, que oscila entre 0 y 1, indica mayor

fiabilidad cuanto tiende a 1 (Tuapanta, Duque y Mena, 2017).

Fernandez (2023) determiné la fiabilidad por Alfa de Cronbach de la escala adaptada

del proceso de creacion del conocimiento de Nonaka & Takeuchi (1995) encontrando
un valor de 0.799.
Asimismo, Estrada (2021) determind la fiabilidad por Alfa de Cronbach de la escala

UWES - 15 propuesto por Schaufeli et al (2006) encontrando un valor de 0.958.

Ambos valores de alfa de Cronbach indican una muy buena fiabilidad de los

cuestionarios, garantizando asi la consistencia de la escala.



Anexo 5: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigaciéon: Gestion del conocimiento en el engagement en los
colaboradores de una drogueria, La Libertad, 2024

Investigadora: Maritza Elizabeth Garcia Méndez

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del conocimiento en
el engagement en los colaboradores de una drogueria, La Libertad, 2024", cuyo
objetivo es determinar la influencia de la gestion del conocimiento en el engagement
en los colaboradores. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante Maritza
Elizabeth Garcia Méndez de la Maestria en Gestion de los Servicios de salud de la
Universidad César Vallejo del campus Los Olivos - Lima, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion realizara lo siguiente

1. Respondera dos cuestionarios, uno relacionado a la gestidén del conocimiento con
19 items y el otro referente al engagement con 15 items, le tomara un tiempo
aproximado de 20 minutos y se realizara in situ en las instalaciones de la institucién.
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion si no desea
continuar, puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafo al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad, usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):



Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial y
no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacién. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Garcia
Méndez, Maritza Elizabeth, email: martizagm89@gmail.com y asesor Mg. Vega
Guevara Miluska Rosario, email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

[ ] ACEPTO

Firma(s):

Fechay hora:



mailto:mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 6: Analisis complementario

Sexo

58%

42%
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Figura 2: Distribucion porcentual de los colaboradores segun el sexo
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Figura 3 Distribucion porcentual de los colaboradores segun grupo etareo

Nivel educativo
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Figura 4: Distribucion porcentual de los colaboradores segun nivel educativo
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Figura 6: Distribucion porcentual del nivel de engagement segun sus dimensiones



Prueba de normalidad

Tabla 10: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del 0.128 19 ,200* 0.962 19 0.559
conocimiento
Engagement 0.093 15 ,200* 0.955 15 0.408

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors






