i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion del conocimiento y satisfaccion laboral de los colaboradores
del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El

Agustino

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORAS:
Mallqui Llacuachaqui, Gabriela Elizabeth (ORCID: 0000-0002-6672-9350)
Pizarro Iparraguirre, Maria José (ORCID: 0000-0001-8448-4695)

ASESORA:
Mgtr. Huamani Cajaleon, Diana Lucila (ORCID: 0000-0001-8879-3575)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de organizaciones

LIMA — PERU
2020



Dedicatoria

A Dios por ser mi guia espiritual, a mi
abuelita Leonor, por ser mi ejemplo a seguir
y motivarme a culminar mis suefios
incluyendo este, a mis queridos padres y a
mis hermanos por su paciencia, apoyo
incondicional y sus buenos deseos de
superacion.

Atte.: Gabriela

A Dios por estar conmigo en cada paso que
doy y darme la fuerza para continuar dia a
dia; a mis padres por su motivacion,
confianza y apoyo incondicional; a mis
hermanos y sobrinos que son una
gratificacion y mis profesores que a lo largo
de este camino me instruyeron con
dedicacion y empuije.

Atte.: Maria José



Agradecimiento

A Dios, porque él fue el principal guia de
este proceso, el me dio las fuerzas para
culminar exitosamente el proyecto ante los
obstaculos que pudieron existir en el
camino. Agradezco también a mi profesora
Diana Huamani Cajaledn por todo el apoyo
gue me brindo en este Ultimo proceso por
Su estima y ensefianza para calificar y
corregir cada paso durante el seguimiento

de la investigacion.



indice de contenidos Pag.

Caréatula i
Dedicatoria il
Agradecimiento i
indice de Contenidos W
indice de tablas v
indice de gréaficos vi
Resumen vii
Abstract viii
[. INTRODUCCION 1
Il. MARCO TEORICO 8
lIl. METODOLOGIA 21
3.1. Tipo y disefio de investigacion 21
3.2. Variables y Operacionalizaciéon 22
3.3. Poblacion, muestra y muestreo 23
3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos 24
3.5. Procedimiento 25
3.6. Método de analisis de datos 26
3.7. Aspectos éticos 26

IV. RESULTADOS 27
V. DISCUSION 39
VI. CONCLUSIONES 46
VII.LRECOMENDACIONES 49
REFERENCIAS 52

ANEXOS



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18
Tabla 19
Tabla 20
Tabla 21
Tabla 22

indice de tablas
Tabla de frecuencias de la variable gestién del conocimiento
Tabla de frecuencias de la variable satisfaccion laboral
Tabla de frecuencias de la dimension creacion del Conocimiento
Tabla de frecuencias transferencias del Conocimiento
Tabla de frecuencias de la dimensién aplicacion del conocimiento
Prueba de normalidad para las variables
Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
Tabla cruzada para gestion del conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada para creacion del conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada para desarrollo del conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada transferencia de conocimiento y satisfaccion laboral
Tabla cruzada aplicacién de conocimiento y satisfaccion laboral
Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Tabla de Especificaciones
Tabla de expertos de la validacion de los instrumentos
Validacion de expertos gestién del conocimiento
Validacién de expertos satisfaccion laboral
Tablas de niveles de Cronbach

Fiabilidad de la variable gestion del conocimiento

Fiabilidad de la variable satisfaccion laboral

Detalle de confiabilidad del instrumento de medicién de la variable

gestion del conocimiento

Tabla 23

Detalle de confiabilidad del instrumento de medicién de la variable

satisfaccion laboral

Tabla 24
Tabla 25

Matriz de evidencias externas

Matriz de evidencias internas

27
28
29
30
31
32
33
33
34
35
36
37
57
61
62
69
70
12
74
74
74

75

e
95
96



indice de gréficos
Grafico 1. Frecuencias de la variable gestion del conocimiento
Gréfico 2. Frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Gréafico 3. Frecuencias de la dimensidon creacién del conocimiento

Gréafico 4. Frecuencias de la dimension transferencia del conocimiento.

Grafico 5. Frecuencias de la dimension aplicacion del conocimiento

27

28

29

30

31

Vi



Resumen
El estudio fue nombrado como gestion del conocimiento y satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El
Agustino, de modo que, se tuvo un objetivo general que fue determinar la relacién
entre el conocimiento y satisfaccion laboral de los colaboradores del éarea
administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El Agustino. Asi mismo el
disefio del estudio fue verificado como transversal, experimental, de nivel descriptivo
correlacional y de tipo aplicada; conjuntamente se sustentd a base de citas teoricas
por parte de Nonaka y Takeuchi (2015) y Pefia (2014). Por consiguiente, estuvo la
aplicacion de una encuesta dirigido a una muestra de 168 trabajadores del area
administrativa, de manera que, se obtuvo respuestas en base a la escala de Likert.
Asi mismo, se empleo el cuestionario conformado de 30 items para cada variable.
Finalmente, se hall6 resultados en la prueba de hipétesis, demostrado con la prueba
de spearman de 0.699 que fue una correlacion positiva considerable, asi mismo el

nivel significativo es de 0,000, demostrando que existe relacion entre las variables.

Palabras clave: Conocimiento, creacion, desarrollo, transferencia, aplicacion.
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Abstract
The Study was named as Knowledge Management and Job Satisfaction of the
Collaborators of the Administrative Area of the Hipdlito Unanue National Hospital -
El Agustino, so that, it had a general objective that was to determine the relationship
between the Knowledge and Job Satisfaction of the Collaborators of the
Administrative Area of the Hipdlito Unanue National Hospital - El Agustino. Likewise,
the study design was verified as cross-sectional, experimental, descriptive
correlational level and applied type; jointly, it was based on theoretical quotations by
Nonaka and Takeuchi (2015) and Pena (2014). Consequently, there was the
application of a survey aimed at a sample of 168 workers from the administrative
area, so that responses were obtained based on the Likert scale. Likewise, the 30-
item questionnaire was used for each variable. Finally, results were found in the
hypothesis test, demonstrated with the 0.699 spearman test, which was a
considerable positive correlation, and the significant level is 0.000, demonstrating

that there is a relationship between the variables.

Keywords: Knowledge, creation, development, transfer, application.
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|.  INTRODUCCION

Comenzado con el capitulo de introduccién, se verifico la realidad problematica,
como punto principal por el cual se logré conocer los causales que produjeron el
problema sobre el Hospital Hipélito Unanue, otro es fue el caso, donde se tuvo la
formulacién del problema, para obtener ciertas respuestas, a partir de la creacion
de preguntas. Mientras que, el objetivo de estudio fue relevante para corroborar si
se cumplié la relaciéon entre las variables, y, por consiguiente, poder precisar las
hipétesis de investigacion, donde se destacd una premisa adelantada para afirma
gue ambas variables estan relacionadas. Finalmente, estuvo la justificacion, que
estuvo dividido en el &mbito tedrico, social, practico y metodoldgico.

En la realidad problemética, se verific6 de acuerdo al articulo de Dastyar,
Kazemnejad, Sereshgi y Jabalameli (2017) que afirmaron que, las instituciones
se detallan en escenarios que representan ciertas probleméaticas como es el caso
de la vuelta del representativo o personal y la mala complacencia del involucrado
en la labor, que conllevé a la pérdida de empleados eficientes, de manera que, es
importante considerar la gestion del conocimiento, donde se puede identificar la
mision, vision y objetivos de la organizacion, que es informacion plena para
distribuirla al personal, consiguiendo mejores niveles de productividad,
competitividad y sostenibilidad en la institucion. Asi mismo, este argumento
coincidié con el articulo de Bagher, Hanieh, Alireza y Mohammad (2017) que
consideraron que este factor puede permitir la influencia de la tactica de encargo de
personal, identificando el conocimiento necesario para mantener una ventaja
competitiva en el desarrollo de las tareas, logrando los objetivos con los recursos
necesarios en el tiempo indicado. Y, por ultimo, frente a esta situacién segun Sathish
Kumar y Karthikeyan (2017) detalld6 que la gestion del conocimiento puede
garantizar la complacencia del personal como las instituciones como fueron los
hospitales, ya que se puede brindar capacitaciones para facilitar al personal del area
administrativa y técnica, el suministro de informacion necesaria, con el fin de
constituir una base de datos necesaria para sus actividades resolviendo cualquier
imprevisto o inconveniente (p. 17).

A nivel internacional, segun Sathish Kumar y Karthikeyan (2017) detallaron
gue, la gestion del conocimiento es importante, porque se puede mantener el

cambio de mentalidad de las organizaciones respecto al valor del conocimiento, ya



gue no es suficiente con poseer informacion, es saber dar un uso adecuado de esa
informacion para resolver problemas o situaciones reales. Asi mismo, en el articulo
de Sayyadi, Ayatollah y Alboghobish (2018), detallaron que, si la gestion del
conocimiento no es impartida de buena manera, entonces se tendra la pérdida de
la competitividad y eficiencia en la ejecucion de las actividades, y, en consecuencia,
no se lograra los resultados propuestos. De tal manera, que segun Mesbah, Babaei
y Shabanali, (2017) se puede suscitar estrategias para inhibir al mejor
conocimiento , mediante estrategias y actividades orientadas a aprovechar el
conocimiento, que debe ser impartido o distribuido en el grupo de trabajo, bajo un
trato respetuoso y las buenas relaciones entre los distintos miembros, que puede
garantizar su desarrollo mediante la capacitacion para solventar la necesidad de
formalizacion cumpliendo las politicas y procedimientos para ejercer las funciones.

Asi mismo, también se consideran investigaciones sobre la satisfaccion de
los colaboradores como un efecto de la gestion del conocimiento, de manera que,
el articulo de Fortenberry (2016), se detallé que, en los Hospitales de California, el
empleado no esta conforme o satisfechos con las condiciones, que a su vez dificulta
o limita el mejor servicio otorgado, que no fueron los apropiados. En consecuencia,
se verificd que el 29% de los trabajadores no se sienten comprometidos con la labor,
porque estuvieron propensos a una mayor presion laboral y las relaciones con sus
jefes directos no fue la adecuada, mostrando un agotamiento por la carga laboral
gue esto representd. Este argumento, coincidid con el articulo de Gunaratne,
Thudugala y Ranasinghe (2017) que detallaron que los trabajadores pueden
sentirse satisfechos laboralmente, siempre y cuando se pueda contar con una
informacion sobre los resultados estadisticos sobre indicadores de gestion, calidad
y los procedimientos sobre las actividades, con el fin de recibir recompensas por la
buena labor desempefiada (p. 14).

A nivel nacional, se pudo verificar que se realiz6 esfuerzos por mejorar el
servicio impartido al paciente dentro de los hospitales, es asi que se tomo interés
por entender sobre el factor gestién del conocimiento, para verificar como esta
constituido la informacién referente a la institucion, con miras a un mejor
rendimiento, donde el trato de los trabajadores sea eficaz. De manera que, conforme
al articulo de Acevedo, Y., Aristizabal, Valencia y Bran (2020) detall6 que la gestion

del conocimiento puede garantizar una mejor adquisicion del conocimiento, que se



logra con la participacion de personas para deliberar temas de seccion profesional,
de modoque se logra decisiones  para solucionar la diligencia profesional
en averiguacion obtenida de contactos, periddicos, revistas técnicas o estudio de
mercado (p. 56). Este argumento, también coincidié con el articulo de Valdés, M.,
Diaz, G., & Quintana, M. (2019), donde destac6 que la gestion del conocimiento,
puede ser un factor clave para las directivas y procedimientos de las instituciones,
ya que se puede garantizar la transferencia del conocimiento, a partir de las buenas
practicas durante la ejecucion de las tareas. Y, por ultimo, estuvo el articulo de
Rengifo, Oré y Chavez (2018), donde destacaron que, las organizaciones realizan
inversiones para que el personal adquiera nueva informacion sobre sus funciones
mas relevantes en favor del mejor uso de nuevos conocimientos y desarrollo de
habilidades, que luego son necesarios para innovar cambios en los métodos de
trabajo dentro del area administrativa, de acuerdo a necesidades futuras del
personal, con el fin de incrementar la productividad laboral.

A nivel local, se estudié al Hospital Nacional Hipdlito Unanue, que es una
institucidon que pertenece al Ministerio de Salud, sin embargo, se evidencio la
problematica referente a la gestion del conocimiento, que de acuerdo a “la matriz de
seguimiento y evaluacién trimestral del plan operativo institucional 2019”, donde se
verific6 la creacion del conocimiento, que comprende los lineamientos
institucionales por parte de los directivos, no es influenciada de manera adecuada,
debido a que la estrategia planteada no garantiza la identificacion del conocimiento
necesario para mantener una ventaja competitiva en el desarrollo de las tareas, de
manera que, no se logra los objetivos conforme a la mision, valores vy politicas
institucionales que se manejan en el “reporte misional del 19 de noviembre 20197,
asi mismo, conforme a los criterios de evaluacion se verifico que el desarrollo del
conocimiento, no es innovador para optimizar el uso de los recursos administrativos
ni fomentar el trabajo en equipo, ya que, se tuvo una deficiente ejecucion de las
tareas dentro del marco de la directiva administrativa, que estuvo representado por
el 75%, demostrando que la interpretacion de la informacién y los resultados de las
actividades, no garantiza la adquisicibn de nuevos conocimientos y habilidades,
para el manejo de archivo y conversacion de documentos administrativos, y la

gestion de tramite documentario (Anexo 9).



Otro es el caso, de las transferencias de informacion en el cual, conforme al
“informe de transferencia de gestidén”, no se brinda un manual de apoyo eficaz sobre
las principales funciones para garantizar la transmisioén del conocimiento; asi mismo,
no se tiene una correspondencia adecuada del lider y el personal, como también, la
comunicacién no es fluida con los comparieros para fomentar un compromiso de la
actividad organizacional. Finalmente, en referencia al aplicacion del conocimiento,
los sistemas electrénicos no son bien empleados por el personal, mientras que
conforme a los “criterios de pertinencia de las acciones de capacitacion de tipo
formacion laboral”, no se logré el objetivo de aprendizaje (conocimientos y
habilidades), ademas conforme a la “matriz de requerimiento de capacitacion” se
verifica que los cursos y seminarios no son tan necesarios para mejorar las
funciones, y por ultimo, las reuniones que se establecen entre el personal no permite
la innovacién del conocimiento, para proporcionar informacion de las necesidades
futuras del personal (Anexo 9).

Asi mismo, se detall6 el problema que fue la insatisfaccion de los
trabajadores, se evidencio que, no se realiza de manera adecuada las tareas
percibidas, trayendo como consecuencia una falta de productividad y posibles
errores en la realizaciéon de las actividades, que traen mala experiencia con el
equipo de trabajo; a pesar de realizar los talleres y reuniones para discutir temas
sobre las funciones, el personal no se sintié identificado con la institucion, como
también se mostraron inconformes con las condiciones laborales, porque, los
materiales de trabajo no llegaron a tiempo, y con respecto a los equipos
tecnoldgicos estuvieron desactualizados y antiguos, de manera que, no se logro un
mejor rendimiento en las actividades, como también la tecnologia para verificar la
puntualidad de los empleados no es la adecuada, ya que en la mayoria de casos no
se tiene conocimiento sobre el personal que tiene mas retrasos (Anexo 9).

De manera que, se evidencio la falta de control que mantiene el jefe para
supervisarlos, demostrando una carga laboral mayor, ya que la supervision
implementada en la institucion necesita mejorar para tener a los empleados
cumpliendo las funciones con el apoyo de los supervisores, de manera que al no
tener un buen monitoreo del desempefio entonces no se llega a los estandares de
la gestion administrativa. Por lo tanto, el personal se sintio insatisfecho con su labor,

debido a que le encomendaron un mayor esfuerzo, donde se laboré mas horas para



concretar la tarea; mientras que el ambiente o escenario no fue el 6ptimo, y trajo
Como consecuencia, un mayor nivel de rotacion, de modo que, el personal no estuvo
identificado con la institucion, ademas que no se tuvo conocimiento de la
importancia de las funciones de cada puesto de trabajo (Anexo 9).

Es asi que se realiz6 la investigacion denominado Gestion del Conocimiento
y Satisfaccion Laboral del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue
- El Agustino, donde se busco relacionar ambas variables y de convenio a los fines
resultantes se pudo ocupar acciones para poder corregir y también
influenciar afirmacién para conllevar al mejor Encargo del Discernimiento, que
pudo permitir cambiar malos indicadores, en favor del desarrollo de la institucion y
la Satisfaccion Laboral.

Para la investigacion se presentd la formulacion del problema, donde
Mastropieri (2016) detall6 que, “esto todo evento del cual se quiere obtener
respuestas, de manera que se plantea en manera de interrogante o pregunta para
hacer factible la identificacién de causales en una problematica” (p.163). De manera
gue, se obtuvo el problema general ¢Cémo la Gestiébn del Conocimiento se
relaciona con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - EI Agustino?

Asi mismo, estuvo los problemas especificos como, la relacidon entre la
creacion del primer problema especifico como, ¢, Cémo la creacion del conocimiento
se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El Agustino?, Otro fue el caso
del segundo problema especifico como, ¢ Como el desarrollo del Conocimiento se
relaciona con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El Agustino?, También estuvo el tercer
problema especifico como, ¢Cémo la transferencia del Conocimiento se relaciona
con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue - El Agustino?. Por ualtimo, estuvo el cuarto
problema especifico como, ¢ Como la aplicacién del Conocimiento se relaciona con
la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue - El Agustino?

Por consiguiente, se detallé la justificacion del estudio, donde Bradford

(2017) detallé que, “son los motivos por el cual se puede generar o desarrollar un



estudio, ya sea en ambitos practicos, teoricos, sociales y metodoldgicos” (p.142).
De manera que, se dividi6 en la justificacion practica, en el cual se verifico
el progreso es significativo, que permite contar en discernimiento y experiencia las
teorias de los autores al percibir objetividad de correspondencia entre la Gestion del
Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores.

La justificacion tedrica, la indagacion fue relevante como precursor, para
la fundacién de otras investigaciones, que en la contemporaneo indagacion se usé
como tematicos que tratan sobre los elementos de la gestién del conocimiento a
Nonaka y Takeuchi (2014), y a Pefa (2014), para la satisfaccion laboral, con el fin
de que el personal pudo desempefiar bien sus funciones adoptando métodos y
estrategias para fortalecer sus capacidades y conocimientos para poder mejor la
situacion del Hospital Hipolito Unanue.

Asi mismo, estuvo la justificacion social, el estudio ayudé a dar mejor
escenario profesional en el Hospital Hipdlito Unanue, para brindar un mejor
ambiente o escenario favorable para los trabajadores, de modo que se mejoro el
desarrollo de las actividades, como pilar principal para motivar al personal para
alcanzar los objetivos esperados. La justificacion metodolégica, se busco identificar
de qué forma ambos factores se relacionan; con lo cual se establecié el estudio
correlacional, de manera que para adquirir las descripciones o la informaciéon se
emple6 un cuestionario, valorizado en una categoria de Rensis Likert con cinco
opciones de respuesta.

Por consiguiente, se detalld la Hipodtesis de investigacion, donde Novikov
(2015) afirmd que, “es la posicion afirmativa que se evidencian antes de tener
factibles resultados estadisticos, de modo que solo son acertados con la prueba de
hipotesis” (p.98). De modo que, se clasificé en la Hipdtesis general como, existe
relacion entre la Gestion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue - El
Agustino.

Asi mismo, estuvo la primera hipotesis especifica como, existe relacién entre
la Creacion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area
Administrativa. Otro fue el caso, de la segunda hipétesis especifica como, el
Desarrollo del Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los

Colaboradores del Area Administrativa. También estuvo la tercera hipotesis



especifica como, la Transferencia del Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa. Por Gltimo, esta la cuarta
hipétesis especifica como, la Aplicacion del Conocimiento se relaciona con la
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores.

Finalmente, en el apartado de introduccion, estuvo el objetivo de
investigacion, donde se detall6 el objetivo general donde estuvo el autor Suganda
(2016) detallé que, “es toda finalidad para poder demostrar si se relacionan ciertos
factores o variables, con el fin de describir un problema” (p.129). Verificar como el
Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del
Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito Unanue - El Agustino. Asi mismo
estuvo los objetivos especificos, como el primer objetivo especifico, que fue verificar
como la Creacion del Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa. Ademas, estuvo el segundo objetivo
especifico como, verificar como el Desarrollo del Conocimiento se relaciona con la
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa. Asi mismo,
estuvo el tercer objetivo especifico como, verificar como la Transferencia del
Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del
Area Administrativa. Por Ultimo, estuvo el cuarto objetivo especifico coémo, verificar
como la Aplicacion del Conocimiento se relaciona con la Satisfaccion Laboral de los

Colaboradores del Area Administrativa.



Il.  MARCO TEORICO

Por consiguiente, se presentd el marco tedrico donde se pudo recaudar informacion
en favor del estudio, destacando los trabajos previos tanto nacionales e
internacionales, como también, se puede definir la variable gestién del conocimiento
y satisfaccidn laboral, se recurrié a seis autores. Asi mismo, se puede validar las
variables de la investigacion, considerando a tres tesis nacionales y tres tesis
internacionales.

En relacién a los trabajos previos se detallo los antecedentes internacionales,
donde segun el autor Ramirez (2015) cre6 la tesis “Modelo de gestién del
conocimiento y su importancia con la satisfaccion laboral en las organizaciones
turisticas en la Habana-Cuba”. Universidad Superior Politécnico José- La Habana,
obtuvo titulo en Ingenieria Industrial. Tuvo como objetivo general proponer la gestion
del conocimiento para satisfacer las necesidades de conocimiento de los
trabajadores. Las teorias utilizadas en la investigacion, para la variable gestion del
conocimiento se baso en la teoria de catalan (2011), donde destacé que, este factor
tiene dos procesos fundamentales los cuales son: La creacion y transmision del
conocimiento, con el fin de optimizar del capital intelectual y para satisfaccion laboral
se baso en la teoria de Inche (2008) donde detallé que, es la resultante afectiva del
trabajador a la vista de los papeles del trabajo, que nos indica la habilidad de la
organizacion para satisfacer las necesidades de los colaboradores. El estudio fue
descriptivo correlacional, de corte transversal, porque se dio en un tiempo dado la
investigacién y es no experimental porque no se manipula ninguna variable. La
poblacion fue de 216 colaboradores al cual se efectud la formula de poblacion finita
resultando una muestra aleatoria simple de 93 colaboradores de las organizaciones.
Uno de los resultados es que el personal recibe una capacitacion adecuada al cargo,
y un 65% respondid que no, y el 45% de los empleados tienen un buen desarrollo
personal. Llega a la conclusion, que se obtuvo un coeficiente de correlacién de
Pearson con el chi cuadrado de 19.43 y el valor de significancia de 0.000, y al ser
menor que el margen de error, se acepta la hipétesis alternativa, y por ende existe
relacion entre las variables | y Il, mientras que para la prueba de chi cuadrado entre
el desarrollo del conocimiento y la satisfaccion laboral, se tuvo un valor de 14.52 y
un nivel significativo de 0.000, demostrando relacion entre ambos factores. Ademas,

se destaco que hay carencia de un plan de capacitacion que permita potenciar y



actualizar los conocimientos del capital humano que labora en la gerencia de
recursos humanos, en consecuencia, los colaboradores que estan sujetos a la
investigaciéon requieren de capacitacion de acuerdo con el cargo que ocupan, con
el fin de poder llegar a satisfacer las necesidades de los trabajadores en la
institucion.

La investigacion fue de aporte porque se motivo a los empleados, ya que se
garantiza la distribucién y retencién del conocimiento pleno, donde a partir de las
capacitaciones, se logré tomar decisiones y resolver situaciones de conflicto en
dicha Institucion, promoviendo el trato respetuoso y las buenas relaciones entre los
distintos miembros. Estos alcances son fundamentales para verificar si en el hospital
Hipodlito Unanue, se aplicO un programa de capacitacion optimo, enfocado en
desarrollar habilidades y mejorar las actitudes de los trabajadores en relacién a las
tareas o actividades planteadas; brindando un servicio de calidad a los usuarios.

Quenda (2017) que elaboro la tesis titulada, “La gestion del conocimiento y
su influencia en la satisfaccion laboral en el instituto tecnolégico de San Pedro Sula,
Honduras”, de manera que, se obtuvo el titulo de Licenciado en Administracién; en
la universidad tecnologica de Honduras, el cual tuvo como objetivo general
determinar la relacion existente entre la capacitacion y gestion del conocimiento del
instituto tecnologico de Administracion de empresas de la ciudad de San Pedro
Sula, Honduras. Las teorias utilizadas en la investigacion, para la variable gestion
del conocimiento se basaron en Deming (2001) con su teoria de Conversion del
conocimiento, donde detallé acerca del proceso de gestién del conocimiento dado
de forma constante a partir de las fases de identificacion, adquisicion, desarrollo,
distribucion y retencion del conocimiento y para satisfaccion laboral se tuvo la teoria
de Segovia (2007) que detallé que, es la combinacién de las reacciones cognitivas
y afectivas de un individuo que incluye los aspectos positivos como negativos. La
investigacién fue del tipo descriptivo correlacional, de corte transversal y no
experimental. Asi mismo, tuvo como poblacidén a 184 profesores y el estudio estuvo
basado en un proyecto factible con el uso de una encuesta a una muestra de 72
docentes (muestreo aleatorio simple). El estudio concluy6é con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.417 y el nivel de significancia de 0.000, en
consecuencia, se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo6 la hipoétesis nula,

afirmando que existe relacion entre la variable 1y Il, como también se tuvo un valor



de spearman que fue menor con el 0.419 y un nivel significativo de 0.000,
demostrando relacidn entre la creacion del conocimiento y la satisfaccion laboral en
el instituto tecnoldgico de San Pedro Sula, Honduras. Por otro lado, se destaca que
el desempefio pedagdgico de los docentes es bueno pues toma en cuenta los
intereses, motivaciones y conocimientos necesarios para realizar la ensefianza
hacia el alumnado, asi mismo, fue importante la implementacion de programas de
capacitacién para emplear bien los materiales o recursos.

La investigacion fue de aporte, porque se verificd que se pudo identificar el
conocimiento donde se brindd mayor informacién acerca de los objetivos y
estrategias de dicha institucion, ademas se pudo implementar un plan de
capacitacion hacia los docentes dénde se fortalezcan, sus actitudes, habilidades y
competencias. Este escenario 0 nocion se tomara en cuenta para verificar si en el
hospital Hipdlito Unanue, se toma ciertas medidas para establecer la gestién del
conocimiento, con el fin de optimizar la difusion del conocimiento para tener mejores
experiencias y practicas compartidas objetivos estratégicos de la institucion.

Enciso (2017) en su investigacion, “La gestion del conocimiento como factor
que influye en la satisfaccion laboral para docentes del colegio Liceo la Alborada”,
logrando el titulo profesional de licenciatura en Administracion de la Universidad
Rafael Landivar. El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion existente
entre la Gestion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral. Las teorias utilizadas en
el estudio, para gestion del conocimiento se basé en la teoria de Andersen (2002)
gue afirmé que, es el proceso de creacidn del conocimiento que surge a través de
la relacion entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito dentro de la
empresa, Yy la variable satisfaccion laboral estuvo la teoria de Aguirre (1997), en el
cual se refleja en la vida particular del empleado, y se puede constituir en resultantes
organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad
alcanzado por la institucion. La investigacion fue del tipo descriptivo correlacional,
porque se busca la relacion entre la variable | y Il, ademas por la temporalidad fue
de corte transversal y no experimental porque no se debe manipular las variables
de investigacién. El colegio estuvo conformado por una poblacion de 98 docentes
de las distintas materias y al ser la poblacibn un niamero menor a 100 no se
considera el uso de una muestra, sino en cambio se debe usar el censo empleando

a toda la poblacion. Se destacé que, en la institucion, los jefes interactuaron entre
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si, favoreciendo la adquisicion del conocimiento logrando objetivos y metas, asi
mismo, se tuvo los procesos para recoger propuestas y convertirlas como parte del
conocimiento, ademas, se puede mejorar la calidad de servicio aumentando la
satisfaccion en los padres. El estudio llegé a la conclusién, que mediante la prueba
de correlacion de Pearson con un valor de chi cuadrado de 26.53 se hall6 ademas
nivel de significancia de 0.010, que al ser menor al 0.05 que es el nivel de
probabilidad se acepta la hipétesis alternativa que si existe relacion entre la variable
[ y Il, asimismo, se tuvo una prueba de chi cuadrado entre el desarrollo del
conocimiento y la satisfaccion laboral, de manera que, se tuvo un valor de 23.84 y
un nivel significativo de 0.000, demostrando la relacién entre los factores.

La investigacion fue de aporte porque se desarrollé procesos metddicos de
identificacién, optimizacién del capital intelectual, desarrollo y distribucion del
conocimiento, de tal manera que se aseguré los requerimientos personales y del
servicio, para incrementar el compromiso organizacional. De manera que, estos
puntos fueron primordiales para verificar si en el hospital Hipdlito Unanue, se pudo
generar competencias y capacidades, adquirido durante el desarrollo de las
actividades y funciones cotidianas en la institucion, comprobando si el conocimiento
es compartido dentro del entorno laboral.

En cuanto a los antecedentes nacionales, se detall6 al autor Duran (2018)
gue elaboro la tesis titulada, “La gestion del conocimiento y satisfaccion laboral en
las instituciones de educacion inicial”, donde se obtuvo el grado de licenciatura en
Administracién en la Universidad Nacional del Altiplano. El objetivo general fue
identificar si existe relacion entre la Gestion del Conocimiento y la Satisfaccion
Laboral. Las teorias aplicadas en esta investigacion sobre la variable Gestion del
conocimiento se baso en la teoria de Segovia (2011) que destaco que, implica un
proceso sistematico en la gestion y uso del conocimiento con la finalidad de generar
competencias y capacidades entre los componentes de las organizaciones que les
permita obtener ventajas y en la variable Satisfaccion Laboral se basoé en la teoria
de Mufioz y Carmona (2011) que detallaron que, constituyé una dimension
actitudinal que tiene lugar central en la consideracién de la experiencia de la
persona con su trabajo. La metodologia estuvo constituida por el disefio que fue no
experimental, de corte transversal, de tipo aplicada y de nivel descriptivo

correlacional. Asi mismo, la poblacion estuvo conformado por 172 trabajadores,
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mientras que la muestra estuvo constituida por 85 trabajadores. Concluyo, que se
obtuvo un valor de un coeficiente de correlacion de Pearson con el chi cuadrado de
18.24 y un nivel de significancia bilateral 0,000; la sigma bilateral que fue menor a
0.05, entonces fue aceptado la hipotesis alterna, ademas, se tuvo el valor de chi
cuadrado de 14.27 y un nivel significativo de 0.000, demostrando que existe relacion
entre la aplicacion del conocimiento y satisfaccion laboral en las instituciones de
educacion inicial. Asi mismo se afirmé que se contd con una capacitacion
permanente, presencial y virtual, para el reforzamiento y fortalecimiento de
competencias asociadas a los procesos de administracion, gestiéon y andlisis de
informacion, lo que favorecié la satisfaccion de los trabajadores para desarrollar
plenamente sus funciones.

El aporte en la investigacion se verific6 que hace falta seguir un proceso de
gestion del conocimiento, de modo que no se consiguié un rendimiento destacable,
ya que no se conto con la transferencia del conocimiento manejado con un lenguaje
especializado y exclusivo, para generar un nuevo conocimiento, de manera que, no
se logré el desarrollo y progreso institucional. De manera que estos alcances fueron
comparados con la realidad del Hospital Nacional Hipdlito Unanue para constatar si
se incorpora nuevos conocimientos a las actividades propias en el area de trabajo
para conferir a un mejor desarrollo del conocimiento con la creatividad e innovacion
entre los trabajadores.

Vilela (2016) elabor6 la investigacion, “La gestion del conocimiento y su
influencia en la satisfaccion laboral empresas del sector manufactura”, que fue
presentado a la universidad peruana de ciencias aplicadas, para conseguir el titulo
de Licenciado en Administracion. El objetivo general de la investigacion fue
Determinar la influencia de la gestién del conocimiento en la satisfaccion laboral. La
teoria que fue empleado para las variables se basé en la teoria de Takeuchi (2009)
donde destaco que, comprende la generacién del conocimiento, mediante la accién
de los conocimientos implicitos de las personas que trabajan en una entidad, y para
la variable satisfaccion laboral se basé en la teoria de Garcia (2011) que destaco
gue, es la actitud que se distingue de la motivacién, donde la motivacién se refiere
a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que
la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo. En el

caso de la metodologia la investigacion fue de nivel descriptiva correlacional, no
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experimental y de tipo aplica. La empresa cuenta con una poblacion de 62
trabajadores, por lo tanto, no se usé muestra sino se trabajé con toda la poblacion
utilizando el censo. En conclusién, en cuanto a los resultados se obtuvo por medio
de la prueba de rho de spearman un valor de 0.428 y una sigma bilateral de 0.000,
ademas, se tuvo un valor de spearman menor con el 0.422 y un nivel significativo
de 0.000, detallando la relacién entre la transferencia del conocimiento y su
influencia en la satisfaccién laboral empresas del sector manufactura, asi mismo se
pudo lograr y promover la gestion del conocimiento, con el reconocimiento del
trabajo por parte del jefe inmediato, ya que al reconocer que se esta ejecutando una
buena labor en el trabajo, el colaborador hara que se sienta mas valorado

El aporte de la investigacion se reflej6 en la adecuada gestion del
conocimiento, ya que el personal recibi6o la informacion adecuada sobre los
servicios, a partir de la predisposicion para que aprendan unos de otros en su area
laboral, y, por consiguiente, se logré optimizar el uso de las tecnologias de
comunicaciéon y de la informacion para ser cada vez mejores trabajadores y mejor
area. De modo que esta realidad fue comparada con el hospital Hipolito Unanue
para verificar si la transferencia del conocimiento fue adecuada, comprobando si el
trabajo en equipo fue indispensable para mejorar el nivel de desempefio en favor de
la solucion de los diferentes inconvenientes en el area administrativa.

Montero (2018) elaboro la tesis titulada “La gestién del conocimiento y su
importancia en la satisfaccion laboral en las mipymes exportadoras del sector de la
ciudad de Truijillo”, consiguiendo el titulo de Licenciatura en Administracion en la
Universidad de Lima. Su objetivo fue identificar la relacion entre la gestion del
conocimiento y la satisfaccion laboral. Las teorias utilizadas fueron Tari (2011) con
su teoria sobre los modelos de gestion del conocimiento, se pudo detallar que, los
procesos de asimilacion y diseminacién se incluye el conocimiento que se importa
y exporta del entorno, que incluye al conocimiento cognitivo, habilidades y
conocimiento incorporado en los bienes y servicios de la organizacion, y se basé en
la teoria Inche (2013) para la variable Satisfaccion laboral, que destacd que,
produce importantes aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones,
desde el desempefio laboral hasta la salud y la longevidad. El método de la
investigacion fue de nivel descriptivo correlacional, de corte transversal y no

experimental, sin manipular las variables. La poblacion estuvo conformada de 392
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y su muestra fue de 186 trabajadores, ademas se aplico la técnica de encuesta a
partir de un instrumento conformado por 30 items. En conclusién, se obtuvo un
coeficiente de correlaciéon de spearman de 0.428 y el valor de significancia de 0.000,
y al ser menor que el (p<0.05), se acepto la hipétesis alternativa donde las variables
| y Il se relacionaron entre si; ademas, se tuvo el valor de spearman que fue menor
con el 0.359 y un nivel significativo de 0.000, demostrando la relacion entre la
aplicacién del conocimiento y la satisfaccion laboral en las mipymes exportadoras
del sector de la ciudad de Truijillo. Y, por ultimo, se detall6 que los jefes interactian
entre si, favoreciendo la adquisicion del conocimiento, los trabajadores analizan la
informacion para agilizar el desarrollo de las funciones.

El aporte de la investigacion en la investigacion se logré la semejanza en el
marco tedrico, porque las teorias fueron de guia para detallar teorias de otros
autores presentes en la investigacion realizada al Hospital Hipdlito Unanue y de esta
manera se generd un cuestionario como base de estudio para explicar las variables
desde una observacion de las encuestas y por consiguiente su debida descripcion.

En el Marco tedrico, la investigaciéon, se tomé como la primera variable, segun
Nonaka y Takeuchi (2015) sefalaron que, la Gestidon del conocimiento es la clave
del proceso a través del cual se puede innovar, gracias a la creacion de
conocimiento organizacional; por ello debe entenderse como la capacidad organica
para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de una
organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas. (p. 128)

El autor planted que la gestiéon del conocimiento comprende la forma de
direccionar a la empresa en la maximizacion del capital cognitivo que ella posee, y
gue permite crear ventajas competitivas mediante la colaboracion y comparticién
del conocimiento con la comunidad de colaboradores. Segun ello los autores
plantearon cuatro dimensiones que fueron los siguientes:

La primera dimensidn la creaciéon del conocimiento, fue la manera como se
crea conocimientos en relacién de las actividades u ocupacion diaria de los
colaboradores. Por lo tanto, se puede adquirir la informacion necesaria para luego
compartirla en un ambito informal y formal, de manera periédica, en un establecer
estrategia de gestion de personas, identificando el conocimiento necesario para
mantener una ventaja competitiva en el desarrollo de las tareas, para llegar a los

objetivos organizacionales, y, por consiguiente, poder interpretar las desventajas y
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ventajas sobre los resultados, que se basan en el uso de nuevos conocimientos y
habilidades.

La segunda dimension, el desarrollo del conocimiento, que fue el
conocimiento se desarrolla a partir del contacto directo que tienen las personas para
difundir el conocimiento personal (tacito), donde el personal es consciente del
conocimiento residente en el area para seguir los procedimientos en la ejecucion de
las tareas; asi mismo se puede contar con el conocimiento explicito, donde se
cuenta con la disposicion para socializar con los compaferos de trabajo,
compartiendo su conocimiento necesario en las actividades, que debe ser innovador
para optimizar el uso de los recursos administrativos.

La tercera dimension, la transferencia del conocimiento, se genero a partir de
una interpretacién compartida con los miembros del equipo de trabajo, fomentando
un mejor relacion interpersonal, entre el personal y el jefe inmediato, de manera
gue, se puede transmitir el conocimiento necesario, contando con los mecanismos
como manuales de apoyo, para identificar el procedimiento adecuado para ejercer
las actividades, manteniendo una comunicacion fluida e impartida, garantizando un
clima de confianza y tener un mayor compromiso de la actividad organizacional.

Finalmente, la cuarta dimension, la aplicacién del conocimiento, fue el acto
de resolucion de un problema donde es importante que se puede contar con las
tecnologias de informacidn, con el uso de los sistemas electrénicos de control del
tiempo de trabajo para garantizar el cumplimiento de los objetivos; ademas se puede
contar con las oportunidades de capacitacion impartida, que es fundamental para
proporcionar informacién sobre las necesidades futuras del personal, y por
consiguiente, tener el mejor compromiso con el conocimiento necesario para
innovar en las funciones encomendadas.

Por otro lado, Aguirre (2014), sefialé que, es la practica organizacional, cuyo
objetivo primordial es la generacién de conocimientos Utiles e importantes para
el progreso de la institucion y poder corresponder a logros importantes, de modo
gue, se puede ejercer un mejor manejo sobre los empleados consiguiendo luego un
mayor ascenso y ampliacion de la ilustracion institucional. (p. 214)

Por ello el autor confirm6é que larealizacion del discernimiento es
una sucesion de rutas de solucion direccionadas

al beneficio y aprovechamiento del posible investigador en las instituciones
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para optimar e innovar las acciones administrativas. Segun ello Aguirre plante6 dos
dimensiones o tipos de conocimientos para entender la gestion o administracion del
conocimiento, los cuales fueron; Conocimiento tacito y conocimiento explicito.

Para Ponce (2014), detall6 que, la gestion del conocimiento fue la manera
como se provee las técnicas y los periodos de mejora con la finalidad
de acrecentar el fundamental aprendizaje, estimado este como el juicio impalpable
para fomentar o hacer frente a los escenarios incluidos en la organizacion o fuera
de este. (p.345).

El autor plante6 que, analizandolo en términos empresariales a la gestion del
conocimiento, se debe comprender cuatro funciones, como, la
estimacion, ordenacion, orientacion y verificacion; para conseguir el beneficio de
los fines de acuerdo a la representacion y perspectiva establecida por la empresa.
Segun ello los autores planted cuatro dimensiones que fueron los siguientes:
Planificacién, organizacion, direccion y control.

Asi mismo, estuvo los articulos cientificos en ingles que refieren sobre la
importancia de la variable gestién del conocimiento como es el caso de, Muskat y
Deery (2017) que destacaron que la importancia de este factor radica en
Emprender entre el representativo de la asociacion, la participacion a los talleres
de produccidn, aprendizaje e introspeccion en razon de la insuficiencia de
formalizacién de acciones internos que se ejecutan con
el proposito de conseguir comprension (p.12). Esta afirmacion coincide con
Hellebrandt, Heine y Schmitt (2019) que detallaron que, mantener la gestién del
conocimiento, fue importante para unificar la consideracion y disposicion de
solucion que se dan antelas circunstancias identificados, conjuntamente se
pudo producir un desempefio profesional mas y mas competente
para conseguir superior entendimiento (p.16). Y por ultimo, estuvo Sainiy Bhargava
(2019) donde destacé que, para ejercer la gestion del conocimiento, denominado
cComo recurso competitivo, se necesita de métodos y estrategias garantizar el
observacion del discernimiento y con ello la insuficiencia de gestionarlo, de modo
gue una de las estrategias son los sistemas de informacién, para afianzar el mejor
manejo de programas o base de datos , reemplazando las funciones rutinarias y
mecanicas, por el conocimiento tedrico, donde se puede tener aprendizaje continuo

para que el personal pueda adquirir autonomia en sus funciones.
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Otro es el caso de los articulos en espafiol para detallar los beneficios de la
gestion del conocimiento, como el caso de Bastos (2019) en el cual se pudo verificar
gue este factor en el personal puede tener un beneficio, como es el caso de contar
con el entendimiento que suelen ser competitivos, con practica profesional, y por
consiguiente, brindar sugerencias de cambios de acuerdo a las necesidades
laborales, y es la organizacion la que debe tener la capacidad para establecer
nuevos conocimientos, transferirlos entre los miembros de la organizacion y
materializarlos en bienes, servicios y sistemas. Asi mismo, se verificé que, segun
Calvo (2018) detall6 que, en el que los nuevos empleados del discernimiento, las
instituciones que crean intuiciony el esencial personal han cambiado a las
organizaciones, de manera que, se puede entender o comprende el conocimiento
tacito o implicito, el cual es comprension que es eficaz de forma instintiva, y
el discernimiento expresado o manifiesto, aquel entendimiento verbalizado. De
manera que, estos tipos de conocimiento se pueden determinar durante
el disfrute de la instruccion, reciente para garantizar el progreso de las funciones
primordiales de la corporacion.

Mientras que para la segunda variable satisfaccion laboral se destacé autores
como Pefna (2014) quien senalé que, “La satisfaccion en una institucion, es un factor
gue esta reflejado por un grupo de actitudes o comportamientos que se muestran
en manera positiva 0 negativa, respecto al esfuerzo ejercido para afrontar los retos
del trabajo, donde la percepcion del personal es evidenciada de acuerdo a las
condiciones fisicas, donde se verifique el nivel de carga laboral impuesto a cada
trabajador, como también los reconocimientos que reciben cuando se cumple las
tareas encomendadas, que pueden diferenciar a una persona de otra, para
comprender realmente las necesidades de todo el equipo en el area, y en
consecuencia lo que espera recibir por su labor” (p.116). De manera que, el autor
hace referencia que la complacencia profesional provee principales caracteres con
los interpuestosen la  labor 'y las instituciones,a  partircon el
desempefio profesional incluso la salud y la conservacion.

Por lo tanto, el autor consider6 a la complacencia profesional como
una afliccion efectiva sobre el lugar de compromiso laboral; ya que cuando una
persona que posee un alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos

acerca de su puesto de trabajo, de esta forma se refleja en la vida particular del
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empleado. De manera que el trabajador al sentirse satisfecho pudo tener una mayor
dedicacion al trabajo, donde los empleados se evocaron en su trabajo, al invertir
tiempo y energia en el cargo, y lo consideran parte central de su vida. En
consecuencia, el autor planteé una serie de dimensiones para describir la
satisfaccion laboral que fueron:

En primer lugar, estuvo la dimension reconocimiento del trabajo, que fue un
factor indispensable para que la institucién puede garantizar que las funciones sean
desarrolladas e impartidas entre todos los miembros del area para poder alcanzar
una realizacién tanto personal como profesional, ademas se puede determinar si en
el area se maneja un buen trato del personal hacia sus colegas como también del
jefe hacia sus subordinados; para lograr que el trabajo sea compartido con el
equipo, para el buen manejo de las actividades; asi mismo, se logré verificar si las
tareas encomendadas por los superiores permite obtener la mayor experiencia util
para desempefarse o desarrollarse profesionalmente.

En segundo lugar, estuvo la dimension retos del trabajo, que hizo referencia
a la manera como los trabajadores suelen a inclinarse por trabajos que les brindan
la ocasion de utilizar sus habilidades, que son variadas dependiendo de la
capacitacion influenciada, y a su vez garantizé el mejor rendimiento laboral, a partir
de la autonomia del personal para desarrollar sus actividades de buena manera y
conozcan sobre el desarrollo del trabajo gracias a la retroalimentacion impuesta por
la empresa durante las capacitaciones, con el fin de afrontar los desafios
relacionados con el area, que a su vez genera complacencia y agrado para el
personal, ya que representa un mayor reto en el logro de los objetivos.

Asi mismo estuvo, en tercer lugar, estuvo la dimensién supervision, que fue
el estudio, vigilancia y direccion de las actividades que desarrollaron los
colaboradores dentro de un ambiente de trabajo, que ayuda a que el trabajador
pueda tener una mejor retroalimentacion, educacion y el apoyo por parte de la
organizacion, de manera que se puede afianzar la relacion entre el jefe y los
subordinados, ayudando al trabajador a sentirse seguro con la evocaciéon de sus
actividades, como también a resolver los problemas suscitados en el area.

En cuarto lugar, estuvo la dimension condiciones en el area de trabajo, que
fueron las circunstancias que percibe el personal, que pueden determinar el logro

de los objetivos 0 metas planteadas, de manera que se identifica la carga laboral
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impuesta al personal con el fin de mejorar su rendimiento en el puesto o cargo, asi
mismo, la aprobacion del jefe inmediato, para considerar las ideas y sugerencias
planteadas, es un punto favorable para que ejerza una funcion cada vez mas
competitiva. Por lo tanto, la instituciéon pudo implementar los recursos o materiales
necesarios para cumplir las actividades, como también mantener los ambientes de
las oficinas con el libre acceso a otras areas para mantener buena comunicacion.

Segun Trigine y Gan (2015) senalaron que, “es la manera como el trabajador
se siente con su trabajo, que engloba a un conjunto reacciones cognitivas y
afectivas, que involucra diversos aspectos referentes sobe lo que
se espera acoger y lo verdaderamente se logra de la accion del trabajo” (p.136). Por
lo tanto, el autor describio a la conformidad profesional como un vinculado de
actitudes y conductas més asertivas, donde se pudo evidenciar una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado con respecto al trabajo. De manera que el
autor planted las siguientes dimensiones: dedicacion al trabajo, compromiso
organizacional y estado de animo en el trabajo.

Segun Flores (2015) destacd que, “es la manera en que los trabajadores
presentan una sensacion positiva. Por ello, una persona con una alta satisfaccion
puede desarrollar sentimientos positivos dependiendo de su posicion en el trabajo”
(p.189). El autor dio énfasis que la satisfaccion laboral, que incluyé a los aspectos
del trabajo, que comprendio el respeto del trabajador al entrar a la empresa en el
horario establecido, asi mismo, los pagos deben ser entregados en la fecha indicada
y si se trabaja mas de las horas establecidas, con el fin de cumplir las actividades,
donde los trabajadores cooperen entre si, para desarrollar habilidades en su puesto
de trabajo. De esta manera el autor planteé las siguientes dimensiones:
recompensas equitativas, condiciones en el trabajo, retos en el trabajo y el trabajo
en equipo.

Asi mismo estuvo los articulos cientificos en ingles sobre los beneficios de la
variable satisfaccion laboral, como el articulo de Balanescu (2019), donde resaltd
gue este factor tuvo un beneficio para la empresa, ya que se puede mejorar los
aspectos gue satisfacen a los empleados, ademas, se puede establecer la gestidon
de recursos humanos y la gestion del desempefio, prestando atencién a lo que
buscan los trabajadores dentro de la institucion, es decir si tuvo la motivacion para

sentirse identificados con la organizacion (p.24). Ademas, estuvo Aras (2019)

19



detall6 que, se debe motivar a los empleados, a partir de la aplicacion de programas
de reconocimientos y recompensas, en donde se puede designar premios al
personal por el cumplimiento de sus objetivos; de manera que, se pueden realizar
compensaciones econémicas o elogios para afianzar el mejor rendimiento (p.11).
Esta afirmacion coincidié también con el articulo de Wang y Brower (2019) que
afirmo6 que, tomando interés por la satisfaccion laboral, se puede retener y evitar la
rotacion de personal, donde el personal se sienta comprometido con su trabajo,
demostrando un mayor esfuerzo y una ejecucién de las tareas en el tiempo
predispuesto (p.13).

Finalmente, estuvo los articulos en espafiol sobre la importancia de la
satisfaccion laboral, en el cual se tuvo el articulo de Haider, Ahmed, Anwer, Aslam
y Asadullah (2019), donde estaco que en la organizacion se puede lograr la
satisfaccion laboral, comprendiendo que el personal puede gozar de la labor para
favorecer al mejor rendimiento sobre el compromiso o asistencia profesional,
conforme a las normas y reglas que se establecen en la empresa. Otro fue el caso
del articulo de Villafafie, J. (2017), que destacO que, la satisfaccion es relativa
al ambiente concreto para fomentar el saneamiento o limpieza, el clima adecuado,
y la luminosidad, ya que, depende la funcién del trabajador, para que sea ejercida
sin representar una carga laboral y llegar a los objetivos presentes y futuros. Y, por
ultimo, estuvo el autor Mesbah, Babaei y Shabanali (2017) en el cual, se pudo
destacar que la satisfaccion laboral, se puede lograr con las oportunidades que
ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca y los objetivos,
metas y produccion a alcanzar, como también la participacion en las decisiones del

grupo de trabajo, del departamento o seccién o de la propia tarea.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de estudio
Segun Namakforoosh (2015), sefal6 que “es aplicado, con el interés por conocer el
comportamiento o implicancias sobre los factores o variables para mejorar la
perspectiva sobre la situacion problematica” (p.43).
Segun Ranijit (2016), sefal6é que “es declarado como aplicada, también cuando se
puede comprender la recaudacion sobre los informes o respuestas para favorecer
el analisis mas eficaz sobre el estudio de las variables” (p.96).

El estudio fue de tipo aplicada ya que se analiz6 el conocimiento, en base a teorias
para entender la gestion del conocimiento y satisfaccion laboral en el Hospital
Hipolito Unanue, con el fin de proponer una sugerencia o recomendacion frente a

una problematica.

Enfoque

Segun Kuada (2015), senal6 que, “es cuantitativo, porque se verifica la aceptacion
de una hipotesis, evidenciado por la evaluacion estadista” (p.138).

Segun Ghoshal (2015), detall6 que, “se puede corroborar el analisis estadista para
contemplar la recaudacion de las respuestas impuestas por los encuestados para
demostrar la aceptacion de la hipétesis” (p.114).

De esta manera, fue un enfoque cuantitativo porque se recogio informacion
empleando una encuesta en favor de los colaboradores del area administrativa, que
luego fue procesado en una base de datos para obtener resultados relevantes,
evidenciando que es aceptable la suposicion o hipétesis, demostrando que la

gestion del conocimiento y la satisfaccion laboral se relacionan.

Disefio

Segun Davila (2014), sefialdé que, “es de no experimentacion porque no se
estremecera o dara manipulacién sobre los factores, ya que solo se busca su
descripcion y mejor analisis” (p.110).

El disefio aplicado en el estudio fue de tipo no experimental, debido a que no se

manipulé las variables.
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“Es transeccional porque se dara la elaboracién de un informe, o proyecto, en un
periodo comprendido para favorecer la aplicacion del estudio” (Hernandez, et al,
2014, p.151).

Por lo tanto, por el tiempo, fue de corte transversal, ya que el desarrollo de la
investigaciéon se efectu6é en un periodo o0 momento Unico, que fue de un afio desde
2019 hasta el afo 2020, teniendo como objetivo confirmar la relacion de las
variables o factores sin manipularlas.

Nivel

Descriptivo — correlacional

Por otro lado, segun Rodriguez (2013) afirmdé que “es de descripcidn porque se
puede explicar las causales de una circunstancia probleméatica donde esta incluido
el estudio sobre variables” (p.185).

El estudio fue descriptivo ya que se recaudd la informacidon necesaria para poder
entender y explicar la problematica sobre el Hospital Hipdlito Unanue, de acuerdo a
las variables de estudio, a partir de la observacion.

Segun Lépez (2014) senalé que “fue correlacional porque se toma influencia por
establecer la correspondencia o relacion entre ciertos factores o variantes
determinadas en la investigacion” (p.114).

Asi mismo, el estudio fue correlacional, porque se requirido 0 buscé demostrar que
entre la gestion del conocimiento y la satisfaccién laboral existe una relacion

significativa de acuerdo a la realidad problematica del hospital Hipélito Unanue.

3.2. Variables y Operacionalizacién
Variable 1. Gestion del conocimiento
Nonaka y Takeuchi (2015) sefialaron que:

La gestion del conocimiento es la clave del proceso a través del cual se
puede innovar, gracias a la creacion de conocimiento organizacional; por ello debe
entenderse como la capacidad organica para generar nuevos conocimientos,
diseminarlos entre los miembros de una organizacion y materializarlos en productos,

servicios y sistemas. (p. 128)
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Variable 2. Satisfaccion laboral
Pefia (2014) sefiald que la satisfaccion en una institucion es un factor que esta
reflejado por un grupo de actitudes o comportamientos que se muestran en manera
positiva 0 negativa, respecto al esfuerzo ejercido para afrontar los retos del trabajo,
donde la percepcion del personal se evidenciada de acuerdo con las condiciones
fisicas, donde se verifique el nivel de carga laboral.

De manera que, el cuadro de Operacionalizacién de las variables de gestion
del conocimiento y satisfaccion laboral se puede observar en el anexo 1, con la tabla

19 y la tabla 20 respectivamente.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion:
Segun Escobar (2017) explic6 que “es todo el grupo general o también llamado
universo, que esta conformado por individuos que comparten caracteristicas o
propiedades en particular” (p. 163).

La poblacion estuvo constituida por 421 trabajadores del area administrativa
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, tanto mujeres como hombres, entre las
edades de 20 a 65 afios y que esta distribuidos en 166 trabajadores como

nombrados, 116 en condicién CAS y 139 trabajadores en condicién de terceros.

Criterio de inclusion, se tuvo en cuenta a los trabajadores del area administrativa,
gue conforman a 421, que laboran en condicion de nombrados, CAS, terceros,
cumpliendo funciones facilitar el desarrollo de las actividades en coordinacion y
comunicacién con los integrantes, segun el reglamento de organizacion y funciones

del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Criterio de exclusidn, Se tuvo que excluir a los departamentos asistenciales en
salud como: Medicina, cirugia, enfermeria, rehabilitacién, entre otros departamentos
y Servicios, ya que no fueron incluidos en la investigacion, debido a que estas areas
no fueron considerables en la realidad problematica del Hospital Nacional Hipdlito

Unanue.
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Muestra

Segun Lerma (2015), sefialé que “es un parte de la poblacion, del cual se puede
recoger diferentes respuestas alternativas, y que es hallado por férmula para
determinar el nimero de personas que conformaran el nuevo grupo” (p.86).

De modo que, fue evidenciado una muestra conformado por 168 personas que

estan incluidos en la institucion. Como se observa en el anexo 6.

Muestreo

Segun Bernal (2014) destacé que, “Es la técnica para la seleccion de una muestra

a partir de una poblacion del cual se puede encontrar el muestreo aleatorio, con el

fin que todo el integrante puede compartir la opcién de ser seleccionados” (p.133).
De manera que, en el estudio fue vélido el muestreo para tomar en cuenta un

grupo seleccionado de 168 trabajadores del Hospital Hipdlito Unanue.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Técnica de recoleccion:
Segun Rojas (2016), afirmd que, “La técnica mas apropiada es la encuesta para
poder presentarse a los miembros de un grupo, para adquirir opiniones o respuestas
relevantes referidos a un problema” (p.118).

La técnica empleada entonces fue la encuesta que fue necesario para
comprender la cuantificacion sobre las variantes, para obtener respuestas

referentes a la situacion que se verifica en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Instrumento de recoleccion:
Segun Rodriguez (2017), detallé que, “El cuestionario esta conformado por ciertas
preguntas o items, que son elaborados cumpliendo ciertos aspectos para adquirir
respuestas concisas” (p.139).

De manera que el instrumento empleado fue el cuestionario, para acumular
informacion valiosa para explicar la gestién del conocimiento y satisfaccion laboral,
incluyendo sus dimensiones e indicadores.

El cuestionario consta de 30 interrogantes bajo el modelo de nivelacion de

Likert y se puede observar en el Anexo 2.
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Validez y confiabilidad:
Validez
Segun Arias (2016) detallé que, “Es el grado en que el instrumento o cuestionario
puede ser eficaz para encuestar a las personas, de manera que es valido cuando
se cuente con la colaboracion de los expertos para dar una calificacidén relevante
sobre cada pregunta” (p.76).

La validez del cuestionario fue demostrada por el cuestionamiento de
profesionales, metoddlogos y tematicos de la Universidades Cesar Vallejo,
evaluando cada grupo de items, conforme ciertos caracteres o aspectos en favor o

gue contribuyeron al estudio. La validez se puede visualizar en el anexo 5.

Confiabilidad

“‘Es la manera como el cuestionario es confiable siempre y cuando su aplicacién
realizado al mismo individuo da resultantes favorables y adecuados a la
problematica, de manera que su aplicacion se puede demostrar con el alfa de
Cronbach” (Naghi, 2015, p.63).

Para tantear los hechos o la confiabilidad del instrumento, se demostr6é por
medio del Alfa de Cronbach, que fue un indice para verificar si un cuestionario es
factible o confiable para encuestar a los empleados del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, de manera que se encontré en este apartado para corroborar si es fiable o
no el instrumento. Por lo tanto, se aplicd una formula que se detalla en el anexo 8.

De acuerdo a, George y Mallery (2011) detallaron que, “Es relevante conocer
los niveles del coeficiente del alfa de cronbach, para verificar si el cuestionario es

considerable para atribuir a resultados notorios o relevantes” (p.115).

3.5. Procedimiento

Por consiguiente, se tuvo una encuesta dirigida a los miembros o trabajadores del
Hospital Hipdlito Unanue, aun ante las circunstancias de una pandemia que produjo
el aislamiento social masivo, se pudo recurrir de manera presencial, ya que los
trabajadores lograron asistir al area administrativa del cual se busca la investigacion,
de modo que se tuvo que encuestar a una muestra de 168 personas, del cual se
consiguio respuestas bajo los valores o niveles de Rensis Likert, y por consiguiente,

se tuvo una base de datos esencial para obtener resultados relativos al problema
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suscitado en la institucion, y a su vez se determind la relacion entre variable. Para
finalizar, la encuesta general que duro 1 semanay 3 dias, fue eficaz, ya que se tuvo
la previa calificacion o critica de los expertos de la Universidad Cesar Vallejo Lima

Este, donde el cuestionario cumplié los términos o aspectos para su practica.

3.6. Método de andlisis de datos

Se puede demostrar una analisis mas exhaustivo con el programa SPSS, porque
se pudo establecer una andlisis univariado por medio de la acumulacién de datos
para tener una descripcion por cada variable y cada dimension, como también se
tuvo un analisis inferencial para describir de manera correspondiente la interrelacion
0 asociacion entre las variables, asi mismo, se efectud la evaluacion de normalidad
para corroborar que los datos no son distribuibles de forma normal, de manera que,
se afianzo o confirmo que se empleé el andlisis de spearman para debatir la relacién

entre la gestion del conocimiento y satisfaccion laboral.

3.7. Aspectos éticos

El estudio fue influenciado al Hospital Nacional Hipdlito Unanue, de modo que fue
presentado el estudio bajo ciertas normativas sobre la expropiacion de la
descripcion o temética impuesta por otros estudios, de modo que, se evidencioé un
respeto a la propiedad de intelectuales para afianzar solo una referencia a su
concepto sobre las variables, y se vio comprobado con el uso del programa Turnitin,

evitando cualquier acto de plagio durante el trayecto del estudio.
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IV. RESULTADOS
Estadistica descriptiva
Tabla 1

Tabla de frecuencias de la variable gestién del conocimiento

Gestion del conocimiento

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Vélido Deficiente 53 31,5 31,5 31,5
Regular 86 51,2 51,2 82,7
Optimo 29 17,3 17,3 100,0
Total 168 100,0 100,0
GESTION DEL CONOCIMIENTO

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Grafico 1. Frecuencias de la variable gestion del conocimiento

Interpretacion: En la tabla 1 y Grafico 1 se demostré que los resultados de la
gestién del conocimiento, que fue evidenciado en un 31.5% del nivel Deficiente, asi
mismo, se presento en el nivel regular un 51.2% y finalmente, se tuvo un valor de

17.3% en el nivel ptimo.
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Tabla 2

Tabla de frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Véalido Deficiente 48 28,6 28,6 28,6
Regular 89 53,0 53,0 81,5
Optimo 31 18,5 18,5 100,0
Total 168 100,0 100,0
SATISFACCION LABORAL

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

SATISFACCION LABORAL

Gréafico 2. Frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Interpretacién: En la tabla 2 y Grafico 2, se demostré que los resultados de la
gestion del conocimiento, que fue evidenciado en un 28.6% del nivel Deficiente, asi
mismo, se presento en el nivel regular un 53.0% y finalmente, se tuvo un valor de

18.5% en el nivel éptimo.
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Tabla 3

Tabla de frecuencias de la dimension creacion del conocimiento

Creacién del conocimiento

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Vélido Deficiente 97 57,7 57,7 57,7
Regular 57 33,9 33,9 91,7
Optimo 14 8,3 8,3 100,0
Total 168 100,0 100,0

Creacidén del conocimiento

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

Creacion del conocimiento

Gréfico 3. Frecuencias de la dimensidon creacion del conocimiento

Interpretacién: En la tabla 3 y Grafico 3, se demostré que los resultados de la
gestiéon del conocimiento, que fue evidenciado en un 57.7% del nivel Deficiente, asi
mismo, se presento en el nivel regular un 33.9% y finalmente, se tuvo un valor de

8.3% en el nivel 6ptimo.
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Tabla 4

Tabla de frecuencias de la dimension transferencia del conocimiento

Transferencia del conocimiento

. Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Frecuencia -
valido acumulado
Vélido Deficiente 47 28,0 28,0 28,0
Regular 91 54,2 54,2 82,1
Optimo 30 17,9 17,9 100,0
Total 168 100,0 100,0

Transferencia del conocimiento

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

Transferencia del conocimiento

Gréafico 4. Frecuencias de la dimension transferencia del conocimiento.

Interpretacién: En la tabla 4 y Grafico 4, se demostré que los resultados de la
transferencia del conocimiento, que fue evidenciado en un 28.0% del nivel
Deficiente, asi mismo, se present6 en el nivel regular un 54.2% y finalmente, se tuvo

un valor de 17.9% en el nivel optimo.

30



Tabla 5

Tabla de frecuencias de la dimension aplicacion del conocimiento

Aplicacién del conocimiento

Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje ::aneur:gi
Vélido Deficiente 60 35,7 35,7 35,7
Regular 86 51,2 51,2 86,9
Optimo 22 13,1 13,1 100,0
Total 168 100,0 100,0

Aplicacién del conocimiento

60

50

40

30

Porcentaje

20

Deficiente Regular Optimo

Aplicacién del conocimiento

Gréfico 5. Frecuencias de la dimension aplicacion del conocimiento

Interpretacién: En la tabla 5 y Gréfico 5, se demostré que los resultados de la
aplicacion del conocimiento, que fue evidenciado en un 35.7% del nivel Deficiente,
asi mismo, se presento en el nivel regular un 51.2% y finalmente, se tuvo un valor

de 13.1% en el nivel 6ptimo.
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Prueba de normalidad para las variables: Gestién del conocimiento y

Satisfaccion laboral

Tabla 6
Prueba de normalidad para las variables

Casos

Vélido Perdidos Total

N  Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Gestion del conocimiento 168 100,0% 0 0,0% 168 100,0%

Satisfaccion laboral 168 100,0% 0 0,0% 168 100,0%

Se verificé que la prueba de normalidad se efectué sobre una muestra de N=168
colaboradores del &rea administrativa del Hospital Hipélito Unanue, de manera que

se tomo en cuenta al 100% de los casos validos, mientras que se tuvo un porcentaje

de 0.0% de casos perdidos.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion del 267 168 ,000 798 168 ,000
conocimiento
Satisfaccioén laboral 273 168 ,000 , 799 168 ,000

Se pudo demostrar la aplicacion de la prueba de Kolmogoérov-Smirnov por ser una
muestra mayor a 30 elementos de estudio; dando como resultado para las variables
motivacién y productividad el valor p=0,000 menor al 0,05; de modo que, se acepta
la hipétesis alterna, aceptando que los datos no siguen una distribucion normal. En

sintesis, se destacé como prueba de hipotesis No Paramétrica la correlacion de

Spearman.
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Prueba de hipotesis

De acuerdo a Hernandez y Fernandez (2014) afirmé que, “los rangos de correlacion
son relevantes para poder identificar qué relacién se encuentra entre las variables,
que puede representar una relacion negativa o positiva” (p.182), de modo que se

detallo la siguiente tabla:

Tabla 7

Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

Rango Relacién
(-)0.91 hasta - 1.00 negativa excelente
(-)0.51 hasta - 0.75 negativa considerable
(-)0.01 hasta - 0.10 negativa baja

0.00 No existe correlacion
(+)0.01 hasta + 0.10 positiva baja
(+)011 hasta + 0.50 positiva media
(+)0.51 hasta + 0.75 positiva destacable
(+)0.76 hasta + 0.90

positiva muy buena
+)0.91 hasta + 1.00 ositiva excelente
(+) p

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Tabla 8

Tabla cruzada para las variables Gestion del conocimiento y satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral Total
Deficiente Regular Optimo Correlaciones
Gestion del Deficiente Recuento 45 8 0 53
conocimiento % del 26,8% 4,8% 0,0% 31,5 Rho
total % spearman
Regular Recuento 3 75 8 86
% del 1,8% 44.6% 4,8% 51,2 ,699
total % Sig. (bilateral)
Optimo Recuento 0 6 23 29 ,000
% del 0,0% 3,6% 13,7% 17,3
total %
Total Recuento 48 89 31 168
% del 28,6% 53,0% 18,5% 100.
total 0%

Fuente: SPSS V.25
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Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion la Gestion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito Unanue - El
Agustino.

Ha: existe relacion entre la Gestién del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue - El

Agustino.

Interpretacién: En relacion a los resultantes de la tabla cruzada se logré verificar
gue el cruce entre las variables gestion del conocimiento y satisfaccion laboral
estuvo evidenciado con un 44.6% del nivel regular, mientras que se tuvo una
categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje de 26.8%. Finalmente,
también se logr6 identificar un valor de 13.7% en un nivel 6ptimo para ambas
variables.

Asi mismo, se verificd con la evaluacion de correlacion de Spearman, se
pudo tener un valor de 0.699 y una Sig. Bilateral = 0.000; de manera gque existe una
correlacion positiva destacable entre ambas variables. Finalmente, se verificd un
valor significante que fue minimo o menor al 0,05, de manera que, se pudo aceptar

la hipétesis alterna.

Tabla 9

Tabla cruzada para la creacién del conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Creacion del conocimiento *Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total Correlaciones
Deficie Regular Eficient
nte e
Creacioén Deficient Recuento 40 52 5 97 Rho
del e % del 23,8% 31,0% 3,0% 57, 7% spearman
conocimient total
0 Regular Recuento 8 32 17 57 ,653
% del 4,8% 19,0% 10,1% 33,9%
total Sig. (bilateral)
Eficiente Recuento 0 5 9 14 ,000
% del 0,0% 3,0% 5,4% 8,3%
total
Total Recuento 48 89 31 168
% del 23,3% 28,6% 18.5% 100.0%

total

Fuente: SPSS V.25
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la Creacion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de
los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue -
El Agustino.

Ha: existe relacion entre la Creacion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue - El
Agustino.

Interpretacién: En relacion a los resultantes de la tabla cruzada se logré verificar
gue el cruce entre las variables creacién del conocimiento y satisfaccion laboral
estuvo evidenciado con un 23.8% del nivel regular, mientras que se tuvo una
categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje de 19.0%. Finalmente,
también se logré identificar un valor de 5.4% en un nivel 6ptimo para ambas
variables.

Asi mismo, se verificd con la evaluacion de correlacion de Spearman, se
pudo tener un valor de 0.653 y una Sig. Bilateral = 0.000; de manera que existe una
correlaciéon positiva destacable entre ambas variables. Finalmente, se verificd un
valor significante que fue minimo o menor al 0,05, de manera que, se pudo aceptar

la hipétesis alterna.

Tabla 10
Tabla cruzada para el desarrollo del conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Desarrollo del conocimiento *Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total Correlaci
ones
Deficiente Regular Optimo
Desarrollo Deficiente Recuento 44 46 0 90 Rho
del % del 26,2% 27.4% 0,0% 53,6% spearma
conocimie n
nto total
Regular Recuento 4 40 31 75 797
% del 2,4% 23,8% 18,5% 44.6% Sig.
total (bilateral)
Optimo Recuento O 3 0 3 ,000
% del 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%
total
Total Recuento 48 89 31 168
% del 28.6% 53,0% 18.5% 100.0%

total

Fuente: SPSS V.2
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el desarrollo del Conocimiento y Satisfaccion Laboral
de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito Unanue
- El Agustino.

Ha: existe relacion entre el desarrollo del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de
los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hip6lito Unanue -
El Agustino.

Interpretacién: En relacion a los resultantes de la tabla cruzada se logré verificar
gue el cruce entre las variables desarrollo del conocimiento y satisfaccién laboral
estuvo evidenciado con un 26.2% del nivel regular, mientras que se tuvo una
categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje de 23.8%. Finalmente,
también se logré identificar un valor de 0.0% en un nivel 6ptimo para ambas
variables.

Asi mismo, se verificd con la evaluacion de correlacion de Spearman, se
pudo tener un valor de 0.797 y una Sig. Bilateral = 0.000; de manera que existe una
correlaciéon positiva muy buena entre ambas variables. Finalmente, se verificé un
valor significante que fue minimo o menor al 0,05, de manera que, se pudo aceptar

la hipétesis alterna.

Tabla 11
Tabla cruzada para la transferencia de conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Transferencia del conocimiento *Satisfacciéon laboral

Satisfaccioén laboral Total Correlaciones

Deficient Regular  Optimo
e

Transferencia Deficiente Recuento 34 13 0 47 Rho
del
conocimiento % del 20,2% 77%  0,0% 28,00  -rearman
total 682
Recuento 14 62 15 91 Sig. (bilateral)
Regular ,000
% del total 8,3% 36,9% 8,9% 54,2%
Optimo Recuento 0 14 16 30
% del 0,0% 8,3% 9,5% 17,9%
total
Total Recuento 48 89 31 168
% del total 28,6% 53,0% 18,5% 100,0%

Fuente: SPSS V.25
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la transferencia del Conocimiento y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito
Unanue - EIl Agustino.

Ha: existe relacidén entre la transferencia del Conocimiento y Satisfaccion Laboral
de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue
- El Agustino.

Interpretacién: En relacion a los resultantes de la tabla cruzada se logré verificar
gue el cruce entre las variables transferencia del conocimiento y satisfaccion laboral
estuvo evidenciado con un 36.9% del nivel regular, mientras que se tuvo una
categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje de 20.2%. Finalmente,
también se logré identificar un valor de 9.5% en un nivel 6ptimo para ambas

variables.

Asi mismo, se verificé con la evaluacion de correlacion de Spearman, se pudo tener
un valor de 0.682 y una Sig. Bilateral = 0.000; de manera que existe una correlacion
positiva destacable entre ambas variables. Finalmente, se verific6 un valor
significante que fue minimo o menor al 0,05, de manera que, se pudo aceptar la

hipotesis alterna.

Tabla 12

Tabla cruzada para la aplicacion de conocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Aplicacion del conocimiento *Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral Total Correlaciones
Deficiente Regular Optimo
Aplicacion Deficiente Recuento 37 23 0 60 Rho
del spearman
conocimiento % del 22,0% 13,7% 0,0% 35,7% 636
total Sig. (bilateral)
Regular Recuento 10 62 14 86 000
% del 6,0% 36,9% 8,3% 51,2%
total
Optimo Recuento 1 4 17 22
% del 0,6% 2,4% 10,1% 13,1%
total
Total Recuento 48 89 31 168
% del 28,6% 53,0% 18,5% 100,0%

total

Fuente: SPSS V.25
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Prueba de hipotesis especifica 04

Ho: No existe relacion entre la aplicacion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral
de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito Unanue
- El Agustino.

Ha: existe relacion entre la aplicacion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de
los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue -
El Agustino.

Interpretacién: En relacion a los resultantes de la tabla cruzada se logré verificar
gue el cruce entre las variables transferencia del conocimiento y satisfaccién laboral
estuvo evidenciado con un 36.9% del nivel regular, mientras que se tuvo una
categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje de 22.0%. Finalmente,
también se logré identificar un valor de 10.1% en un nivel éptimo para ambas
variables.

Asi mismo, se verificd con la evaluacion de correlacion de Spearman, se pudo tener
un valor de 0.686 y una Sig. Bilateral = 0.000; de manera que existe una correlacion
positiva destacable entre ambas variables. Finalmente, se verific6 un valor
significante que fue minimo o menor al 0,05, de manera que, se pudo aceptar la

hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

Se verifico que en el estudio se tom6 como finalidad u objetivo general que fue
Determinar la relacion entre la Gestion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de
los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue -
El Agustino. Asi mismo, se busca determinar la relacion entre cada una de las
dimensiones de la variable gestion del conocimiento con la satisfaccion laboral.

De manera que, en la investigacion se elaboré dos instrumentos, que facilitd
la encuesta al personal del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Asi mismo, la
confiabilidad de estos instrumentos, se dio luego de validar su estructura, donde los
expertos calificaron cada interrogante o item, para después hallarse el resultado de
Alfa de Cronbach 89.2% para la primera variable y 90.5% para la segunda, de
manera que, conforme al nivel de confiabilidad planteado por George y Mallery, en
cuanto a la primera variable al tener un valor mayor a 0.80 entonces la confiabilidad
es buena, mientras que en la segunda variable se obtuvo un valor mayor al 0.90, de
modo que, la confiabilidad fue excelente. Por lo tanto, su practica puede garantizar
resultantes mas apropiados y referidos a la problemética; cabe resaltar que sus
tedricos fueron como Nonaka y Takeuchi (2015) para la gestion del conocimiento y
se basO en Pefia (2014) para la satisfaccion laboral, ademas, la metodologia
utilizada fue de disefio no experimental transeccional, descriptivo correlacional, de
tipo aplicada y enfoque cuantitativo.

Conforme a los resultados determinados se verificO si existe relacion entre
Gestion del Conocimiento y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Mediante los resultados, se
puede verificar que el 31.5% de los empleados indicé que la gestion del
conocimiento es de un nivel deficiente, mientras el 51.2% consider6 que es de un
nivel regular y el 17.3% en una categoria o nivel éptimo. En sintesis, se puede
verificar que la gestion del conocimiento se desarroll6 de mala manera en el Hospital
Nacional Hipolito Unanue, y como efecto o consecuencia los empleados no estan
satisfechos laboralmente; por lo tanto, estos resultados evidenciaron una aparente
relacion entre la gestion del conocimiento y la satisfaccion laboral.

Por consiguiente, respecto a la prueba de hipotesis, se pudo demostrar que
los resultados de la hipotesis general, se verificO resultantes, por medio de la

evaluacion de spearman del cual se tuvo un valor de correlacion de 0.699, de
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manera que, se evidencia una correlacion positiva destacable, se hallé6 un grado
significativo de 0.000, que como es minimo al 0.05, entonces se acepta la hipotesis,
demostrando que la gestion del conocimiento se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue. Asi mismo, la relacion también estuvo respaldada con
valores porcentuales de las tablas cruzadas entre las variables, donde se verifico
que el 44.6% de los trabajadores consideraron las variables en el nivel regular,
mientras que se tuvo una categoria deficiente en ambas variables en un porcentaje
de 26.8%. Finalmente, también se logré identificar un valor de 13.7% en un nivel
Optimo para ambas variables.

Asimismo, se han evidenciado que existen resultados semejantes en otras
investigaciones, de manera que se compard los resultados de la prueba de hipotesis
del Hospital Hipdlito Unanue, con él estudié de Quenda (2017), demostrando que
sus resultados fueron menores, con un grado de correlacién de 0.417, y un grado
significante de 0.000, que motiva a afirmar que existe relacion entre la gestion del
conocimiento y la satisfaccion laboral en el instituto tecnolégico de San Pedro Sula,
asi mismo, se verificé que el desempefio pedagdgico de los docentes es bueno
pues toma en cuenta los intereses, motivaciones y conocimientos necesarios para
realizar la ensefianza hacia el alumnado. De manera que, estos resultados fueron
sustentados por la teoria de la variable gestion del conocimiento en Deming (2001)
con su teoria de Conversion del conocimiento, donde detallé acerca del proceso de
gestion del conocimiento dado de forma constante a partir de las fases de
identificacidén, adquisicion, desarrollo, distribucion y retencién del conocimiento y
para satisfaccion laboral se tuvo la teoria de Segovia (2007) que detall6 que, es la
combinacion de las reacciones cognitivas y afectivas de un individuo que incluye los
aspectos positivos como negativos.

Otro fue el caso de los resultados de Vilela (2016), que fueron menores a los
obtenidos del estudio al Hospital Hipolito Unanue, ya que obtuvo un grado
correlacional de 0.428, mientras que su indice significativo fue de 0.000, y de la
misma forma también se detallé que hay relacion entre la gestidon del conocimiento
y su influencia en la satisfaccion laboral empresas del sector manufactura, ademas
se demostré que se pudo lograr y promover la gestion del conocimiento, con el

reconocimiento del trabajo por parte del jefe inmediato, ya que al reconocer que se
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esta ejecutando una buena labor en el trabajo, el colaborador hara que se sienta
mas valorado. Estos resultados fueron sustentados por la teoria de Takeuchi (2009)
donde destaco que, comprende la generacion del conocimiento, mediante la accién
de los conocimientos implicitos de las personas que trabajan en una entidad, y para
la variable satisfacciéon laboral se baso en la teoria de Garcia (2011) que destaco
gue, es la actitud que se distingue de la motivacion, donde la motivacion se refiere
a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que
la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo.

También se han encontrado investigacion con resultados menores como fue
el caso de Montero (2018) donde su resultado fue relevante para verificar la relacion
entre variables, de modo que se mostro un valor de 0.428 en spearman, que fue
una correlacion positiva moderada y un valor significativo de 0.000, demostrando
gue existe relacién entre la gestion del conocimiento y la satisfaccion laboral en las
mipymes exportadoras del sector de la ciudad de Trujillo, ademas se verifico que
los jefes interactian entre si, favoreciendo la adquisicion del conocimiento, los
trabajadores analizan la informacion para agilizar el desarrollo de las funciones.
Estos resultados fueron sustentados por la teoria de Tari (2011) con su teoria sobre
los modelos de gestién del conocimiento, se pudo detallar que, los procesos de
asimilacion y diseminacion se incluye el conocimiento que se importa y exporta del
entorno, que incluye al conocimiento cognitivo, habilidades y conocimiento
incorporado en los bienes y servicios de la organizacion, y se basé en la teoria Inche
(2013) para la variable Satisfaccion laboral, que destacé que, produce importantes
aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones, desde el desempefio
laboral hasta la salud y la longevidad.

Como también estuvo los resultados de la correlacion de Pearson donde
Ramirez (2015) demostré que existe la relacién entre el modelo de gestién del
conocimiento y la satisfaccion laboral en las organizaciones turisticas en la Habana-
Cuba, ya que se obtuvo un valor de sig, bilateral de 0.000, asi mismo, se evidencio
gue se efectud una prueba estadistica de Chi cuadrado y mostrar que no existe
independencia entre las variables con el resultado de X? =19.43, de manera que,
hay carencia de un plan de capacitacibn que permita potenciar y actualizar los
conocimientos del capital humano que labora en la gerencia de recursos humanos,

en consecuencia, los colaboradores que estan sujetos a la investigacion requieren
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de capacitacién de acuerdo con el cargo que ocupan, con el fin de poder llegar a
satisfacer las necesidades de los trabajadores en la institucion. De manera que,
estos resultados fueron sustentados por la teoria de catalan (2011), donde destacé
gue, este factor tiene dos procesos fundamentales los cuales son: La creacion y
transmision del conocimiento, con el fin de optimizar del capital intelectual y para
satisfaccion laboral se basé en la teoria de Inche (2008) donde detall6 que, es la
resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles del trabajo, que nos indica
la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los colaboradores.

De la misma manera, estuvo Enciso (2017) donde se efectu6 la prueba
estadistica de Chi cuadrado con los resultados de X2 _26.53; Sig. (bilateral) = 0.010;
(p =0.05), demostrando que La gestion del conocimiento se relaciona con la
satisfaccion laboral para docentes del colegio Liceo la Alborada, asi mismo, se
detall6 que, en la institucion, los jefes interactuaron entre si, favoreciendo la
adquisicion del conocimiento logrando objetivos y metas, asi mismo, se tuvo los
procesos para recoger propuestas y convertirlas como parte del conocimiento,
ademas, se puede mejorar la calidad de servicio aumentando la satisfaccion en los
padres. Mientras que, Duran (2018), aplicé la prueba de correlacion de Pearson
obteniendo resultados como el Chi cuadrado de Pearson (X?=18.24) demostrando
gue no existe independencia entre las variables, mientras que se tuvo un Valor
p=0.000<0.05, evidenciando que, Existe relacion entre la gestién del conocimiento
y satisfaccion laboral en las instituciones de educacion inicial, de tal manera que, se
contd con una capacitacion permanente, presencial y virtual, para el reforzamiento
y fortalecimiento de competencias asociadas a los procesos de administracion,
gestion y andlisis de informacion, lo que favorecio la satisfaccion de los trabajadores
para desarrollar plenamente sus funciones. De manera que, estos resultados fueron
en base a la teoria de Andersen (2002) que afirmé que, es el proceso de creacion
del conocimiento que surge a través de la relacion entre el conocimiento tacito y el
conocimiento explicito dentro de la empresa, y la variable satisfaccion laboral estuvo
la teoria de Aguirre (1997), en el cual se refleja en la vida particular del empleado,
y se puede constituir en resultantes organizacionales que expresan el grado de
eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institucion.

Otro es el caso, de los resultados de la prueba de hipétesis especifica de la

dimension creacion del conocimiento se tuvo un valor de correlacion de 0.653, que
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fue una correlacién positiva considerable, asi mismo se tuvo un valor significativa
de 0.000, que es menor al 0.05, entonces se acepta la primera hipotesis especifica,
demostrando que la creacion del conocimiento se relaciona significativamente con
la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue. Asi mismo, la relacion también estuvo respaldada con
valores porcentuales de las tablas cruzadas entre la creacion del conocimiento y la
satisfaccion laboral, donde se demostré que 23.8% de los empleados consideraron
gue la creacién del conocimiento y la satisfaccion laboral del nivel deficiente,
mientras que se tuvo una categoria regular en ambos, en un porcentaje de 19.0%.
Finalmente, también se logro identificar un valor de 5.4% en un nivel 6ptimo para la
creacion del conocimiento y la satisfaccion laboral. Otro es el caso, de la
comparacion de estos resultados con los de Quenda (2017) en el cual se tuvo un
valor de spearman que fue menor con el 0.419 y un nivel significativo de 0.000,
demostrando relacidn entre la creacion del conocimiento y la satisfaccion laboral en
el instituto tecnoldgico de San Pedro Sula, Honduras.

Asi mismo, se tuvo en cuenta la contrastacion de hipétesis especifica, de la
dimension desarrollo del conocimiento y la satisfaccion laboral, verificando que el
coeficiente de correlacion fue de 0.797 y un grado significante de 0.000, que es
minima al nivel de probabilidad de 0.05, de modo que es aceptable la segunda
hipétesis especifica, evidenciando que el desarrollo del conocimiento se relaciona
significativamente con la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. De manera que, se tuvo
valores porcentuales para demostrar la relacion entre la segunda dimension y la
segunda variable, por lo tanto, se verificd que el 26.2% del personal consider6 a
ambos factores en un nivel deficiente, mientras que se tuvo una categoria regular
en ambos, en un porcentaje de 23.8%. Finalmente, también se logré identificar un
valor de 0.0% en un nivel 6ptimo para la segunda dimensién y la segunda variable.
Asimismo, conforme a la comparacién se tuvo el estudio de Ramirez (2015)
evidenciando la prueba de chi cuadrado entre el desarrollo del conocimiento y la
satisfaccion laboral, se tuvo un valor de 14.52 y un nivel significativo de 0.000,
demostrando relacion entre ambos factores. Como también se tuvo comparacion
con los resultados del estudio de Enciso (2017) donde se tuvo una prueba de chi

cuadrado entre el desarrollo del conocimiento y la satisfaccion laboral, de manera
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gue, se tuvo un valor de 23.84 y un nivel significativo de 0.000, demostrando la
relacion entre los factores.

Por otro lado, de acuerdo a la contrastacion de hipotesis especifica de la
dimensién transferencia del conocimiento con la satisfaccién laboral, donde se pudo
tener resultados como el valor de correlacion de spearman de 0.682 y un grado
significante de 0.000, que es minima al nivel de probabilidad de 0.05, de modo que
es aceptable la segunda hipoétesis especifica, evidenciando que la transferencia del
conocimiento se relaciona significativamente con la Satisfaccién Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipélito Unanue. De
manera que, se tuvo valores porcentuales para demostrar la relacion entre la tercera
dimensiéon y la segunda variable, por lo tanto, se verificdé que el 36.9% de los
empleados destacé que la transferencia del conocimiento y la satisfaccién laboral
coinciden en un nivel regular, mientras que se tuvo una categoria deficiente en
ambos factores en un porcentaje de 20.2%. Finalmente, también se logro identificar
un valor de 9.5% en un nivel optimo para la transferencia del conocimiento y la
satisfaccion laboral. De manera que, se tuvo la comparacion de estos resultados
con los expuestos por Vilela (2016), en el cual se tuvo un valor de spearman menor
con el 0.422 y un nivel significativo de 0.000, detallando la relacion entre la
transferencia del conocimiento y su influencia en la satisfaccion laboral empresas
del sector manufactura.

Y por ultimo, de acuerdo a la contrastacion de hipotesis especifica de la
dimensién aplicacion del conocimiento con la satisfaccion laboral, donde se pudo
tener resultados como el valor de correlacion de spearman de 0.682 y un grado
significante de 0.000, que es minima al nivel de probabilidad de 0.05, de modo que
es aceptable la segunda hipétesis especifica, evidenciando que la transferencia del
conocimiento se relaciona significativamente con la Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area Administrativa del Hospital Nacional Hipolito Unanue. De
manera que, se tuvo valores porcentuales para demostrar la relacion entre la tercera
dimension y la segunda variable, por lo tanto, se verificé que el 36.9% de los
empleados destac6 que la transferencia del conocimiento y la satisfaccion laboral
coinciden en un nivel regular, mientras que se tuvo una categoria deficiente en
ambos factores en un porcentaje de 20.2%. Finalmente, también se logro identificar

un valor de 9.5% en un nivel optimo para la transferencia del conocimiento y la
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satisfaccion laboral. De manera que, se tuvo la comparacion de estos resultados
con los expuestos por Montero (2018) en el cual se tuvo el valor de spearman que
fue menor con el 0.359 y un nivel significativo de 0.000, demostrando la relacion
entre la aplicacion del conocimiento y la satisfaccion laboral en las mipymes
exportadoras del sector de la ciudad de Truijillo. Y, por ultimo, estuvo los resultados
de Duran (2018), en el cual se tuvo el valor de chi cuadrado de 14.27 y un nivel
significativo de 0.000, demostrando que existe relacion entre la aplicacién del
conocimiento y satisfaccion laboral en las instituciones de educacion inicial.
Finalmente, de acuerdo a los resultados de este estudio, que fue comparado con
los estudios mencionados anteriormente, se tuvo evidencia que la gestion del
conocimiento si tuvo relacion con la satisfaccion laboral, de modo tal, que si se
muestra una deficiente gestion del conocimiento entonces no se podra lograr la
satisfaccion de los trabajadores. Por ello se debe poner mayor énfasis en capacitar
a los trabajadores para que tengan en cuenta toda la informacidén necesaria para
crear, desarrollar, transferir y aplicar el conocimiento en sus actividades y de esa
manera poder lograr que el personal se sienta satisfecho con su trabajo en Hospital
Nacional Hipdlito Unanue.
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VI. CONCLUSIONES

En el estudio se pudo detallar la percepcion sobre los resultados en base a la

informacion recopilada de la encuesta, de esta manera, se pudo evidenciar el

analisis descriptivo e inferencial, que estuvo presente en las conclusiones detalladas

a continuacion:

Primero.

Segundo.

En este trabajo se determind que, la relacion fue positiva considerable
entre gestion del conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue El Agustino, de acuerdo con la evaluacion de correlacion de
Spearman, se obtuvo un valor de 0.699 y una Sig. Bilateral de 0.000;
ademas se verifico un valor significante fue menor al margen de error de
0.05. Asimismo, se observd, que las estrategias planteadas por los
directivos institucionales, no es la eficaz para la identificacion del
conocimiento necesario, ya que no permiten un intercambio fluido para
informar y proceder con los procesos de gestion y protocolos, para
mantener una ventaja competitiva, ya que se verifico, que los
procedimiento utilizados no son innovadores y que no se ha realizado
ninguna gestion para modernizar sus sistemas, para la optimizacién del
uso de recursos administrativos de acuerdo con la “matriz de seguimiento
y evaluacion trimestral del POl 2019”, porque no proporcionan
informacion de las necesidades futuras del personal y trae como
consecuencia un bajo rendimiento y productividad, también se observo
gue presenta inconvenientes para manejar los sistemas electrénicos de
control del tiempo de trabajo, ocasionando problemas y malentendidos,
las cuales dificultan el logro de los objetivos institucionales.

En este trabajo se determind que la relacién fue positiva considerable
entre la creacion del conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, El Agustino, ya que de acuerdo con la evaluacion de correlacion
de Spearman, se obtuvo un valor de 0.653 y una Sig. Bilateral de 0.000;
ademas se verifico un valor significante que fue minimo o menor al 0.05,

de manera que, se pudo aceptar la hipotesis alterna, Porque al no
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presentar estrategia que garantice la identificacion del conocimiento de
acuerdos a los lineamientos por parte de los directivos, entonces no se
puede mantener una ventaja competitiva en el desarrollo de las tareas lo
cual dificulta el logro de los objetivos conforme a la mision, valores y
politicas institucionales de acuerdo al “reporte misional del 19 de
noviembre 2019.

Tercero. En este trabajo se determind que la relacién fue positiva, considerable
entre el desarrollo del conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, El Agustino, ya que de acuerdo con la evaluacion de correlacion
de Spearman, se obtuvo un valor de Rho de 0.797 y una Sig. Bilateral de
0.000; ademés se verificé un valor significante fue menor al margen de
error de 0.05, de manera que se pudo aceptar la hipétesis alterna, porque
de acuerdo a los criterios de evaluacion de hospital, se verifico que el
desarrollo del conocimiento no es innovador para optimizar el uso de los
recursos administrativos ni fomentar el trabajo en equipo, ya que se tuvo
una deficiente ejecucién de las tareas, dentro del marco de la directiva
administrativa, la cual estuvo representada por el 75%, demostrando que
la interpretacion de la informacion y los resultados de las actividades, no
garantiza la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades, para el
manejo de archivo y conversacion de documentos administrativos, y la
gestion de tramite documentario.

Cuarto. En este trabajo se determind que la relacién fue positiva considerable entre
la transferencia del conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, El Agustino, ya que de acuerdo con la evaluacion de correlacion
de Spearman, se obtuvo un valor de Rho de 0.682 y una Sig. Bilateral de
0.000; ademas se verifico un valor significante fue menor al margen de
error de 0.05, de manera que se pudo aceptar la hipotesis alterna, porque
se observo conforme al “informe de transferencia de gestion”, no se brinda
un manual de apoyo eficaz sobre las principales funciones que garantice
la transmision del conocimiento; asi mismo, no se mantiene una relacion

adecuada entre el jefe y el personal, como también, la comunicacion no es
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fluida con los compafieros para fomentar un compromiso de la actividad
organizacional.

Quinto. En este trabajo se determind que la relacion fue positiva considerable entre
la aplicacion del conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, El Agustino, ya que de acuerdo con la evaluacion de correlacion
de Spearman, se obtuvo un valor de Rho de 0.686 y una Sig. Bilateral de
0.000; ademés se verificd un valor significante fue menor al margen de
error de 0.05, de manera que se pudo aceptar la hipétesis alterna, debido
a que el personal, no emplea adecuadamente los sistemas electronicos
como se indica en los “criterios de pertinencia de las acciones de
capacitacion de tipo formacion laboral” del hospital, ocasionando dificultad
en él logré de objetivo de aprendizaje (conocimientos y habilidades),
ademas conforme a la “matriz de requerimiento de capacitacion” se verifico
gue los cursos y seminarios no son tan necesarios para mejorar las
funciones, y por ultimo las reuniones que se establecen entre el personal
no permite la innovacion del conocimiento, para proporcionar informacion

de las necesidades futuras del personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

En cuanto a las recomendaciones, se logro brindar sugerencias validas referentes
alas variables y las dimensiones planteadas en la variable gestién del conocimiento,
para mejorar la problematica del Hospital Hipdlito Unanue, de manera que se
detallaron de la siguiente forma:

En cuanto a las recomendaciones, se logré brindar sugerencias validas referentes
a las variables y las dimensiones planteadas en la variable gestién del conocimiento,
para mejorar la problematica del Hospital Hipdlito Unanue, de manera que se
detallaron de la siguiente forma:

1. Respecto a las variables de estudio, se recomendd generar las condiciones
necesarias para la formacion de un desarrollo permanente, presencial y
virtual para adecuar al personal, para que este se mantenga actualizado con
las normas y procesos a seguir, de acuerdo a los reglamentos del hospital.
implantar acciones formativas con las cuales el personal se sienta
concientizado y en la confianza de demostrar sus conocimientos,
habilidades, técnicas y actitudes, crecimiento profesional y personal. El
servicio administrativo debe ser modernizado para lo cual se puede tomar
acciones que permitan concretar acuerdos de cooperacion con universidades
y centros tecnoldgicos que ayuden a fomentar el conocimiento en el area.
Las necesidades son permanentes en el tiempo, estas deben ser
reconocidas de acuerdo al avance y desarrollo del hospital, por lo tanto, las
necesidades futuras del personal y las actividades que se desarrollen sean
efectuadas conforme a los objetivos de acuerdo a la mision y vision de la
institucion. Fomentar factores que permitan a los trabajadores socializar con
sus compafieros, compartiendo su conocimiento necesario en las
actividades, con el fin de enriquecer mas el conocimiento institucional y las
habilidades informativas.

2. Respecto a la dimension creacion del conocimiento, se recomienda optar por
implementar una estrategia de gestion por competencias, complementando
con la gestion del conocimiento. De esta forma es mas factible llegar a
conocer las habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas de sus
colaboradores (nombrados, cas y terceros), asi es posible identificar el perfil

de cada uno de los colaboradores y de los cargos que pueden desempefiar
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y la capacitacion que deben recibir cada uno de los grupos de trabajo. Es asi
gue se podran dictar las normas de administracion de las unidades organicas
de personal. Por consiguiente, se podrd mantener una ventaja competitiva
en el desarrollo de las tareas, logrando los objetivos con los recursos
necesarios en el tiempo indicado. La creacién de reportes con la informacién
ordinaria y/o extraordinaria, solicitados por la direccién general, para medir
los avances del personal, de esta forma se garantiza la interpretacion de los
progresos Y los resultados del uso de nuevos conocimientos y habilidades.
Por consiguiente, de acuerdo a la dimension desarrollo del conocimiento, se
recomienda elaborar cronogramas con los horarios de los eventos de
formacion estratégica, tomando en consideracion las horas comprendidas
dentro o fuera de la jornada de trabajo, de tal forma que exista cooperacion
entre el personal para alcanzar mejores objetivos. La innovacion de cambios
en los métodos de trabajo, que cumplan las normas, reglamentos,
procedimientos y disposiciones vigentes dentro del area administrativa, para
lograr el incremento de la productividad laboral del personal en la institucion.
adoptar y adaptar planes de capacitacion, y determinar los resultados de
estos planes, tomando en consideracion los pros y los contras de este, y
garantizar el seguimiento sobre el cumplimiento de las funciones. Por
consiguiente, lograr un desarrollo continuo, para de esta manera
retroalimentar al personal y adaptarlo a las necesidades de cada proceso,
para que sea parte de su desarrollo con miras a una posicion competitiva en
el sector salud y enfrentar los constantes cambios en ella.

En el caso de la dimensién transferencia del conocimiento, se recomendd
que se realizar inversiones para una continua evaluacion llevar a cabo la
direccién, el monitoreo, supervision y de esta forma poder evaluar la
informacion necesaria para la gestion de las actividades técnico-
administrativas de la oficina de administracion. Fomentar la colaboracion
entre los compafieros de trabajo, asumir una comunicacion fluida, donde se
pueda impartir indicaciones, normas e instrucciones sobre las funciones
administrativas, el reconocimiento del esfuerzo en el logro de resultados sera
de mucha ayuda en los avances en calidad y seguridad; con el fin de tener

un mayor compromiso de la actividad de su area de trabajo. para finalizar, se
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puede compartir los mecanismos como manuales de apoyo para comprender
la recopilacion, el procesamiento, la clasificacion de la informacién relevante
promoviendo el desarrollo de competencias de todos los colaboradores del

area administrativa.

En cuanto a la dimensién aplicacion del conocimiento, se recomendd que en
el area se pueda contar con el apoyo de un especialista (tercero) para la
preparacion del personal con sesiones de labores. Crear una discusion sobre
el proceso de produccion de conocimientos, la implementacion de programas
tecnoldgicos, como es el caso de sistemas electronicos de control del tiempo
de trabajo, para lograr que los conocimientos del personal sean monitoreados
y de ello adquirir una base de datos con la informacion importante sobre las
funciones desarrolladas. asi mismo, brindar oportunidades de ofertas de
capacitacion en el mercado local y nacional, donde los trabajadores podran
participar en eventos formativos organizados por organismos o entidades
externas, los que deben ser de interés institucional y constituyan formacion
especifica de sus funciones que realiza, y por consiguiente, se puede lograr
una practica diaria para que el personal responda a problemas que debe
resolver en su desempefio laboral, superando asi todos los eventos aislados

tedricos, que no responden a las necesidades laborales.
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ANEXOS

Tabla 13

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Anexo 1: Matriz Operacionalizacién de las variables

. Definicién Definicién . . . Escala de
Variable - Dimensiones Indicadores ..
conceptual operacional medicion
Adquisicion de la informacion
Estrategia
La gestién del conocimiento Creacion del Objetivo organizacional
del Hospital Nacional conocimiento Diseminacion de la
Nonaka y Takeuchi HinGli - informacion
ipolito Unanue., se mide - .
(2015) sefialaron que, la Spe an las dimensiones Interpretamon compartlda
gestion del conocimiento 9 como: Ordinal
es la clave del proceso a : C o =
L L onocimiento explicito El cuestionario esta
tra}ves del cual Se puede 3) cregcu_)n del Conocimiento tacito
Inn_qvaé, graCIas_ a_la . b;%ﬂoclmlﬁntg, l Desarrollo del compuesto por 30
creaclion de conocimiento esarrollo de . . L,
organizacional; por ello conocimiento, conocimiento items de opcion
Gestion del debe entenderse como la c) transferencia del multiple:
o capacidad organica para o
conocimiento conocimiento, Nunca = 1

generar nuevos
conocimientos,
diseminarlos entre los
miembros de una
organizacion y
materializarlos en
productos, servicios y
sistemas. (p. 128).

d) aplicacién del
conocimiento.

Se utiliz6 la llamativa
encuesta por items
favorables marcadas por
indicadores, procesando los
datos a la base de datos del
SPSS.

Transferencia del
conocimiento

Aplicacion del
conocimiento

Almacenar el conocimiento
Relaciones interpersonales
Transferencia del
conocimiento
Comunicacién

Tecnologia de informacion
Compromiso con el
conocimiento
Capacitacion
Innovacion del conocimiento

Casi nunca = 2
Aveces =3
Casi siempre =4
Siempre =5




, o Definicion . . . Escala de
Variable Definicién conceptual ; Dimensiones Indicadores .,
operacional medicién
Pefa (2014) senala que, “ La
satisfaccion en una Reconocimiento del Tareas percibidas
institucion, es un factor que . ., trabajo Buen trato
esta reflejado por un grupo La satisfaccion laboral del Realizacién laboral
de actitudes o Hospital Nacional Hipdlito Trabajo compartido
comportamientos que se Unanue., se mide segun las
muestran en manera positiva dimensiones como: . .
Identidad de la tarea Ordinal

Satisfaccion
laboral

0 negativa, respecto al
esfuerzo ejercido para
afrontar los retos del trabajo,
donde la percepcion del
personal se evidenciada de
acuerdo a las condiciones
fisicas, donde se verifique el
nivel de carga laboral
impuesto a cada trabajador,
como también los
reconocimientos que reciben
cuando se cumple las tareas
encomendadas, que pueden
diferenciar a una persona de
otra, para comprender
realmente las necesidades
de todo el equipo en el area,
y en consecuencia lo que
espera recibir por su labor”
(p.116).

a) reconocimiento del
trabajo,

b) retos de trabajo,
C) supervision,

d) condiciones en el trabajo.

Se utiliz6 la llamativa
encuesta por items
favorables marcadas por
indicadores, procesando los
datos a la base de datos del
SPSS.

Retos del trabajo

Supervisién

Condiciones en el
trabajo

Variedad de habilidades
Autonomia
Retroalimentacién

Relacion con superiores
Apoyo de los supervisores
Supervisioén individual

Nivel de carga laboral
Ambiente confortable
Distribucion fisica

El cuestionario esta
compuesto por 30
items de opcion
multiple:
Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

N.° | PREGUNTAS S |CS AV CN N
Creacioén del conocimiento
1 Cor_l;lc_iera que en el area se comparte informacion informal y formal, de manera s |cs AV CN N
periddica
2. | En su area se adquiere el conocimiento de los compafieros de trabajo S |CS AV CN N
En su area se implementa una estrategia de gestién de personas, identificando el
3. | conocimiento necesario para mantener una ventaja competitiva en el desarrollo | S | CS AV CN N
de las tareas
4 Consm_iera que _Ias 'estrateglas _ planteadas por el jefe son necesarias para s |cs AV CN N
garantizar la eficiencia en las obligaciones del personal
5. | Cumple los objetivos de acuerdo a la mision y vision de la institucion S |CS AV CN N
6. (_30n5|d(_era_que los objetivos son alcanzados con los recursos necesarios en el s |cs AV CN N
tiempo indicado
7. | Analiza la informacion para agilizar el desarrollo de las funciones S |CS AV CN N
8. Con_S|dera que se realizan reportes donde se informa sobre los avances s |cs AV CN N
realizados
9 | Los trabajadores tienen la capacidad de interpretar la informacién compartida S |CS AV CN N
10 La interpretacion de resultados se basa en el uso de nuevos conocimientos y s |cs AV CN N
habilidades
Desarrollo del conocimiento S |CS AV CN N
11. Es co_ns_uente del gonoglmlento residente en el area para seguir los s |cs AV CN N
procedimientos en la ejecucion de las tareas
12. Cons_ldera que el conocimiento transferido es fundamental para fomentar el s |cs AV CN N
trabajo en equipo
13. Tlene_ Ia_ disposicion para somal_|z_ar con sus compaferos, compartiendo su s lcs AV CN N
conocimiento necesario en las actividades
14. Consldera que su conocimiento es innovador para optimizar el uso de los recursos s |cs AV CN N
administrativos
Transferencia del conocimiento
15. Consm_je_ra usted que el desempefio laboral mejora cuando se aplican nuevos s |cs AV CN N
conocimientos
16. Considera que [a institucion realiza inversiones para que el personal adquiera s |cs AV CN N
nuevos conocimientos
Considera gue los compafieros se ayudan entre si para compartir el conocimiento
17 en favor de las actividades de su area de trabajo S |CS AV CN N
18. gﬂwzgtlene una relacion adecuada con el jefe para garantizar la productividad en el s |cs AV CN N
19. Considera que el area se transmite el conocimiento necesario para la ejecucion s |cs AV CN N
de las labores
20. Se cue_n't,a con los mecanismos como manuales de apoyo para garantizar la s |cs AV CN N
transmision del conocimiento
21 Cons_ldera que Ie} comunicacion impartida en el area es adecuada para fomentar s |cs AV CN N
un clima de confianza
2 Mantlene_ una comunicacion qu_lda ‘con los compafieros para fomentar un s |cs AV CN N
compromiso de la actividad organizacional
Aplicacion del conocimiento
23, Considera que las tegnologlas_ 'de |nforma_C|on SOn necesarias para manejar una s |cs AV CN N
base de datos con la informacién necesaria en las funciones
4. En el area se cuenta con sistemas electr_on_|cos de control del tiempo de trabajo s |cs AV CN N
para garantizar el cumplimiento de los objetivos
o5 Con3|dera usted_qL_Je en el area se ofrecen oportunidades de capacitacion para s |cs AV CN N
mejorar el conocimiento de los colaboradores
26. Consm!er_a usted que los acuerdos de cooperacion con universidades y centros s |cs AV CN N
tecnoldgicos ayudan a fomentar el conocimiento en el rea
27 Adquiere _conommler)to primordial en la capacitacién para solucionar los s cs AV CN N
malentendidos en el &rea
o8, Con&der_q que la capa(_:ltauon impartida es indispensable para proporcionar s cs AV CN N
informacién de las necesidades futuras del personal.
29. | En el area se realizan reuniones donde se informa de la innovacién del |S |CS AV CN N
conocimiento.
30. | Considera que los conocimientos del personal son monitoreados para poder |S | CS AV CN N

innovar en las funcione




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

N.° | PREGUNTAS Cs AV CN
Reconocimiento del trabajo

1. | Seidentifica que funciones se cumplen en el trabajo Cs AV CN

2. | Considera que las tareas son bien seleccionadas para el personal Cs AV CN

3. | Considera que las tareas encomendadas permiten que obtenga experiencia Util Cs AV CN
para desempefiarse o desarrollarse profesionalmente

4. | Existe un buen trato del personal hacia sus colegas Cs AV CN

5. | Considera que el jefe trata bien al personal al momento de darle indicaciones en Cs AV CN
el trabajo

6. | Considera que la funciones en su cargo les permite poder alcanzar su realizacién Cs AV CN
laboral

7. | Las funciones son desarrolladas e impartidas entre todos los miembros del area Cs AV CN
para poder alcanzar una realizacién tanto personal como profesional.

8. | El trabajo es compartido con el equipo para el buen manejo de las actividades Cs AV CN
Retos del trabajo

9. | Considera que el trabajo es impartido de forma adecuada con el fin de que cada Cs AV CN
miembro conozca las actividades que influenciaran a los objetivos

10. | cuando el personal tiene permiso para no laborar por un tiempo, los trabajos son Cs AV CN
repartidos a cada parte con el fin de mantener la productividad en el area
administrativa

11. | Se identifica que funciones se cumplen en el trabajo CSs AV CN

12. | Se puede verificar los objetivos que lograra la empresa por su buen rendimiento CSs AV CN
laboral

13. | Considera que el personal cuenta con muchas habilidades para desarrollar sus CSs AV CN
funciones

14. | Las habilidades del personal son variadas dependiendo de la capacitacion Cs AV CN
influenciada

15. | Se le brinda autonomia al personal para desarrollar sus actividades de buena CSs AV CN
manera

16. | El trabajador tiene autonomia cuando el jefe le encomienda nuevas funciones u Cs AV CN
objetivos retadores
Supervision

17 | Considera que el jefe ayuda al trabajador a sentirse seguro con sus actividades CSs AV CN

18. | El jefe motiva de manera oportuna al trabajador para que se resuelvan los CSs AV CN
problemas suscitados en el area

19. | Considera que los superiores brindan su apoyo oportuno al personal durante las CSs AV CN
capacitaciones

20. | Los trabajadores brindan un apoyo para que el personal pueda gozar de Cs AV CN
recompensas mayores por cumplir su labor en el momento oportuno

21. | Se mantiene confianza con el jefe para poder cumplir con el desarrollo de las Cs AV CN
actividades

22. | Se mantiene una confianza con el jefe ya que se le brinda un asesoramiento Cs AV CN
personalizado y de mayor continuidad
Condiciones en el area de trabajo

23. | Considera que el jefe brinda nuevas pautas a su personal durante sus actividades Cs AV CN

24. | Considera que el jefe considera las ideas y sugerencias planteadas en favor de Cs AV CN
los objetivos

25. | Las funciones son distribuidas de buena forma Cs AV CN

26. | Se brinda objetivos o metas planteadas de acuerdo con el rendimiento del Cs AV CN
personal

27. | El ambiente es adecuado a las expectativas laborales CS AV CN

28. | Los ambientes demuestran una buena distribucion de las actividades Cs AV CN

29. | Los ambientes de las oficinas son influenciados para poder tener libre acceso a CS AV CN
otras areas para mantener buena comunicacion

30. | La distribucion garantiza la buena implementacion de recursos primordiales para Cs AV CN

realizar las funciones




Tabla 14

Matriz de Consistencia

Anexo 3. Matriz de Consistencia

HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODO
Existe relacion entre la gestion del Determinar la relacion entre la gestion del Adquisicion de la informacion Disefio: No experimental y de corte
conocimiento y la satisfaccion laboral de conocimiento y la satisfaccion laboral de los Estrategia transversal.
los colaboradores del area administrativa colaboradores del area administrativa del Creacion del conocimiento Objetivo organizacional Tipo: Aplicada
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El Diseminacion de la informacion Nivel: Descriptivo correlacional
Agustino. Agustino Interpretacion compartida Enfoque:
Desarrollo del conocimiento Conocimignto explipito Cuantitativo
HIPOTESIS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS Gestion del Transferencia del Almgggr?;n;:ecrggégﬁnn?ento Poblacién: 421 personas

Existe relacion entre la creacion del
conocimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa
del Hospital Nacional Hipolito Unanue, El

Agustino.

Existe relacion entre el desarrollo del
conocimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El

Agustino.
Existe relacion entre la transferencia del
conocimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa
del Hospital Nacional Hipélito Unanue, El
Agustino.

Existe relacion entre la aplicacién del
conocimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa
del Hospital Nacional Hipélito Unanue, El

Agustino.

Determinar la relacion entre la creacion del
conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino.

Determinar la relacion entre el desarrollo del
conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI
Agustino.

Determinar la relacion entre la transferencia
del conocimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa del
Hospital Nacional Hipélito Unanue, El
Agustino.

Determinar la relacion entre la aplicacion del
conocimiento y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del
Hospital Nacional Hipélito Unanue, El

Agustino.

conocimiento conocimiento

Aplicacion del conocimiento

Reconocimiento del trabajo

Retos del trabajo

Satisfaccion Supervision

laboral

Condiciones en el trabajo

. . Muestra: 168 trabajadores
Relaciones interpersonales

Transferencia del conocimiento
Comunicacion
Tecnologia de informacion
Compromiso con el conocimiento
Capacitacion
Innovacién del conocimiento
Tareas percibidas
Buen trato
Realizacién laboral
Trabajo compartido
Identidad de la tarea
Variedad de habilidades
Autonomia
Retroalimentacién
Relacién con superiores
Apoyo de los supervisores
Supervision individual
Nivel de carga laboral
Ambiente confortable
Distribucion fisica




Anexo 4. Tabla de Especificaciones

Tabla 15

Tabla de especificaciones

VARIABLE DIMENSIONES PESO INDICADORES ITEMS ESCALA
Adquisicién de la
informacion 1-2
Estrategia 3-4
Creaqo_n del 33.3% Obj(_atlvo _orga_r)lza(:lonal 5-6
conocimiento Diseminacion de la 7-8
informacioén 9-10
Interpretacién compartida
Desarrollo del 11-12
conocimiento Conocimiento explicito
0, -
13.3% Conocimiento tacito 13-14
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Almacenar el conocimiento 15-16
Relaciones interpersonales 17-18
Transferencia del 26.7% Transferencia del 19-20
conocimiento conocimiento 21-22
Comunicacion
Tecnologia de informacion 23-24
L Compromiso con el
Aplicacion del o > 25-26
conocimiento 26.7% <(::onocn_"n|e_n’to 27-28
apacitacion
Innovacion del conocimiento 29-30
Ordinal
Tareas percibidas 1-2 (Escala de
Reconocimiento del Buen trato 34 .
trabajo 26.7% Realizacién laboral 5-6 leert)
Trabajo compartido 7-8
-1
26.7% Identidad de la tarea 9 . 0
) - 11-12
Retos del trabajo Variedad de hatl)llldades 13-14
Autonomia
Retroalimentacion 15-16
Relacién con superiores 17-18
Apoyo de los supervisores 19-20
L % Supervision individual
Supervision 21-22
SATISFACCION
LABORAL
Nivel de carga laboral
Ambiente confortable
Distribucion fisica
23-24
Condiciones en el 13.3% 25-27

trabajo

28-30




Anexo 5. Validacién de Jueces

il' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Dr. Mgtr, Li0. (anaren, EDGAR,
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarie nuestros saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la escuela de administracion la UCV, en
la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2019-11, requerimos validar los instrumentos
con los cuales recogeremos la informacion necesaria para desarrollar la investigacion para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Marketing interno y satisfaccién laboral
de los colaboradores del drea administrativa Hospital Nacional Hipélito Unanue, El
Agustino, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos liegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion,

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresdndole nuestros sentimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

J
l |
/”fﬁm

Gabriela Elizabeth Mallqui Llacuachaqui "'Ma(,j Josd Pizarro Iparraguirre

DNI: 43485559 L] DNI70063244
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ﬁ‘, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

9, \ Q. PO .-
Sefior.  Dr. Mgtr. .f.(\U.?.?,..MUf'.".':C'.(.‘. ‘.“F.'.C.}.E.‘.Q?’."LO.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la escuela de administracion la UCV, en
la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 201911, requerimos validar los instrumentos
con los cuales recogeremos la informacion necesaria para desarrollar la investigacion para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es. Marketing interno y satisfaccién laboral
de los colaboradores del drea administrativa Hospital Nacional Hipélito Unanue, El
Agustino, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion,

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

Gabriela Elizabeth Maliqui Llacuachaqui Maria Jog Pizarro Iparraguirre
DNI :43485559 NI : 70063244
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CARTA DE PRESENTACION
Sefiora. Dra. Mgtr. Huamani Cajaledn, Diana Lucila,
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Mas es muy grale comunicamas con usted para expresarle nuestros
saludos v, asimisma, hacer de su congcimients que, siendo estudiantes de la
escuela de Administracion en la UCY, en la =ede de San Juan de Lurigancho,
promocidn 2020, requenmas validar los instrumenios con los cuales
recogeremas la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion
para optar el thule profesional de Licenciado en Administracidn,

El tiule del proyecto de investigacidn es: Gestion del conocimiento ¥
satisfaccidn laboral de los colaborsdores del drea administrativa del
HOSPITAL NACIONAL HIPOLITO UNANUE - El Agustino, ¥y siendo
imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para
poder aplicar los  instrumentos en mencidn, bemos considerado
conveniente recumir a usted, ante su connotada experdencia en tema de
Administracidn, yWo investigacion,

El expediente de wvalidacidn, que le hacemos llegar confiene lo
siquiente:

- Cara de presentacion,

= Definiciones conceptuales de las varables y dimensiones.,
- Matriz de Operacionalizacidn de las variables.

- Cenificado de validez de contenido de los instrumentos,

- Protocole de evaluaciin delinstrumento

Expresdndole nuestros sentimientos de respeto y consideracidn, nos
despedimaos de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense

ala presente,

Atentamente,

- .’fl- -
4ty g

Gabrie'a Elzabeth Mallqul Liacuachaqud ua.j;’];a Plzama Iparraguirre
DA :43485525 < | DNI 0063244
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Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable despwis de comagir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador

Mgtr. Huamani Cajaledn, Diana Lucila

DMNL4 3648948

Especialidad del validador: Administrador de Empresas.

10 de Maya del 2020
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Anexo 6. Determinacién del tamafio de la muestra
De manera, se determind la cantidad total de elementos muéstrales con las
gue se trabajara respecto a los clientes se aplicé la siguiente férmula de poblacion

finita.

Z’.p.q.N

"“EWN-D+ 2% pq

Reemplazando:

(1.96)?x0.5x 0.5 x 421

" =10.05)2(421— 1) + (1.96)2x0.5x0.5

Muestra final N= 168
La muestra final para el estudio de la poblacion fue de 168 personas a encuestar.

Anexo 7. Validez

Tabla 16.
Matriz de los expertos de validacion
N VALIDADOR
1 Magister Lino Gamarra Edgar
2 Doctor Ruiz Villavicencio Ricardo

3 Magister Huamani Cajaleén, Diana Lucila




Dénde:

V =V de Aiken

X = Promedio de calificacion de jueces
k = Rango de calificaciones (Max-Min)
| = calificacibn mas baja posible

Tabla 17.

Validacion de expertos- Gestion del conocimiento

J1 J2 Media DE V Aiken Interpretacion de la V
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
TEM1  oertinencia 4 4 4 0.00 1.00 valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 2  5ertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM3  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM4  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 valido
ITEM5  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM6 5o tinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM7  bertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM8 5 tinencia 4 4 4 0.00 1.00 valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEMO  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 10  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM11  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 12 Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido




ITEM 13

ITEM 14

ITEM 15

ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 21

ITEM 22

ITEM 23

ITEM 24

ITEM 25

ITEM 26

ITEM 27

ITEM 28

Claridad
Relevancia

Pertinencia
Claridad

Relevancia

Pertinencia
Claridad

Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
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0.00
0.00

0.00
0.00
0.00

0.00
0.00
0.00

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido

Valido
Valido
Valido

Valido
Valido
Valido

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido




Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM29  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM30  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Tabla 18.
Validacién de expertos- Satisfaccion laboral
J1 J2 Media DE V Aiken Interpretacion de la vV
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM1  Lorinencia 4 4 4 0.00 1.00 valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM2 5 inencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM3  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM4  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 valido
ITEM5  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM6 L rinencia 4 4 4 0.00 1.00 valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM7  bettinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM8 L rinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM9  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM10  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM1l  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM12 o inencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 13 4 4 4 0.00 1.00 Valido

Relevancia




ITEM 14

ITEM 15

ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 21

ITEM 22

ITEM 23

ITEM 24

ITEM 25

ITEM 26

ITEM 27

ITEM 28

ITEM 29

Pertinencia
Claridad

Relevancia

Pertinencia
Claridad

Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad

Relevancia
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0.00
0.00
0.00

0.00
0.00
0.00

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido

Valido
Valido
Valido

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido




0.00 1.00 Valido

Pertinencia 4 4 4

Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido

Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM30  pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido

Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido

Anexo 8. Célculo y Detalle de confiabilidad

Formula:
[ k ] 1 Y k  Stii=1
a= -
k-1 St
Tabla 19.
Nivel de confiabilidad
Coeficiente Criterio
Alfa >9 Excelente
Alfa >8 Bueno
Alfa >7 Aceptable
Alfa >6 Cuestionable
Alfa >5 Inaceptable

Fuente: IBM SPSS Statistics 20 Step by Step: A Simple Guide and Reference, p.115, George y
Mallery (2011).

Tabla 20.

Fiabilidad de la variable gestién del conocimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa N
de Cronbach de elementos
0,892 30

Tabla 21.

Fiabilidad de la variable satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa N

de Cronbach de elementos

0,905 30




Tabla 22.

Detalle de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable gestion del

conocimiento

Estadisticas de total de elemento

Correlaci  Alfa de
ontotal Cronbach
Media de Varianza de de si el
escala si el escalasiel elemento elemento
elemento se ha elemento se S se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido
Considera que en el area se 92,36 222,772 ,538 ,887
comparte informaciéon informal y
formal, de manera periodica
En su area se adquiere el 90,83 244,623 ,088 ,894
conocimiento de los comparferos
de trabajo
En su area se implementa una 92,38 220,643 ,604 ,885
estrategia de  gestion de
personas, identificando el
conocimiento  necesario para
mantener una ventaja competitiva
en el desarrollo de las tareas.
Considera que las estrategias 90,89 237,921 376 ,890
planteadas por el jefe son
necesarias para garantizar la
eficiencia en las obligaciones del
personal.
Cumple los objetivos de acuerdo 92,38 218,631 ,638 ,884
a la misibn y visibn de la
institucion
Considera que los objetivos son 91,18 227,022 ,569 ,886
alcanzados con los recursos
necesarios en el tiempo indicado
Analiza la informacion para 93,34 246,082 ,080 ,893
agilizar el desarrollo de las
funciones
Considera que se realizan 91,60 242,193 ,098 ,897
reportes donde se informa sobre
los avances realizados
Los trabajadores tienen la 92,42 222,521 ,584 ,885
capacidad de interpretar la
informacion compartida
La interpretacion de resultados se 90,76 229,946 ,595 ,886
basa en el uso de nuevos
conocimientos y habilidades
Es consciente del conocimiento 91,18 227,022 ,569 ,886

residente en el area para seguir
los procedimientos en la
ejecucion de las tareas



Considera que el conocimiento
transferido es fundamental para
fomentar el trabajo en equipo
Tiene la  disposicibn  para
socializar con sus compairieros,
compartiendo su conocimiento
necesario en las actividades
Considera que su conocimiento
es innovador para optimizar el uso
de los recursos administrativos
Considera  usted que el
desempefio laboral mejora
cuando se aplican nuevos
conocimientos

Considera que la institucion
realiza inversiones para que el
personal adquiera nuevos
conocimientos

Considera que los comparieros se
ayudan entre si para compartir el
conocimiento en favor de las
actividades de su area de trabajo
Mantiene una relacién adecuada
con el jefe para garantizar la
productividad en el area.
Considera que el éarea se
transmite el conocimiento
necesario para la ejecucion de las
labores

Se cuenta con los mecanismos
como manuales de apoyo para
garantizar la transmision del
conocimiento

Considera que la comunicacion
impartida en el area es adecuada
para fomentar un clima de
confianza

Mantiene una comunicacion fluida
con los compaferos para
fomentar un compromiso de la
actividad organizacional
Considera que las tecnologias de
informacion son necesarias para
manejar una base de datos con la
informacion necesaria en las
funciones

En el &rea se cuenta con sistemas
electronicos de control del tiempo
de trabajo para garantizar el
cumplimiento de los objetivos
Considera usted que en el area se
ofrecen oportunidades de
capacitacion para mejorar el

93,34

90,89

90,76

91,18

93,34

90,77

91,32

90,89

91,35

90,86

91,41

90,96

91,45

90,76

246,082

237,921

229,946

227,022

246,082

232,754

227,032

237,921

217,463

234,375

229,261

230,375

224,285

229,946

,080

,376

,595

,569

,080

,508

470

,376

,705

418

430

,548

,586

,595

,893

,890

,886

,886

,893

,888

,888

,890

,882

,889

,889

,887

,885

,886



conocimiento de los
colaboradores

Considera usted que los acuerdos
de cooperacidn con universidades
y centros tecnoldgicos ayudan a
fomentar el conocimiento en el
area

Adquiere conocimiento primordial
en la capacitacion para solucionar
los malentendidos en el area
Considera que la capacitacion
impartida es indispensable para
proporcionar informacién de las
necesidades futuras del personal.
En el area se realizan reuniones
donde se informa de la innovacion
del conocimiento.

Considera que los conocimientos
del personal son monitoreados

para poder innovar
funcione

en las

91,18

93,34

91,60

90,89

92,36

227,022

246,082

242,193

237,921

222,772

,569

,080

,098

,376

,538

,886

,893

,897

,890

,887

Tabla 23

Detalle de confiabilidad del instrumento de medicién de la variable satisfaccion

laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha
suprimido

Varianza de escala si
el elemento se ha
suprimido

Correlacion total
de elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Se identifica que funciones se
cumplen en el trabajo

Considera que las tareas son bien
seleccionadas para el personal
Considera que las tareas
encomendadas permiten que
obtenga experiencia Util para
desempefiarse o  desarrollarse
profesionalmente

Existe un buen trato del personal
hacia sus colegas

Considera que el jefe trata bien al
personal al momento de darle
indicaciones en el trabajo
Considera que la funciones en su
cargo les permite poder alcanzar su
realizacién laboral

Las funciones son desarrolladas e
impartidas entre todos los miembros
del area para poder alcanzar una
realizacién tanto personal como
profesional.

El trabajo es compartido con el
equipo para el buen manejo de las
actividades

Considera que el trabajo es
impartido de forma adecuada con el
fin de que cada miembro conozca

95,22
96,40

94,87

96,42

94,93

96,42

95,22

97,38

95,64

249,550
247,727

266,318

245,239

259,037

243,801

249,550

270,393

267,979

,560
,469

,138

,540

442

,558

,560

,004

,029

,901
,903

,907

,901

,903

,901

,901

,907

911



las actividades que influenciaran a
los objetivos

cuando el personal tiene permiso
para no laborar por un tiempo, los
trabajos son repartidos a cada parte
con el fin de mantener Ila
productividad en el area
administrativa

Se identifica que funciones se
cumplen en el trabajo

Se puede verificar los objetivos que
lograra la empresa por su buen
rendimiento laboral

Considera que el personal cuenta
con muchas habilidades para
desarrollar sus funciones

Las habilidades del personal son
variadas dependiendo de la
capacitacion influenciada

Se le brinda autonomia al personal
para desarrollar sus actividades de
buena manera

El trabajador tiene autonomia
cuando el jefe le encomienda
nuevas funciones u objetivos
retadores

Considera que el jefe ayuda al
trabajador a sentirse seguro con sus
actividades

El jefe motiva de manera oportuna al
trabajador para que se resuelvan los
problemas suscitados en el area
Considera que los superiores
brindan su apoyo oportuno al
personal durante las capacitaciones
Los trabajadores brindan un apoyo
para que el personal pueda gozar de
recompensas mayores por cumplir
su labor en el momento oportuno
Se mantiene confianza con el jefe
para poder cumplir con el desarrollo
de las actividades

Se mantiene una confianza con el
jefe ya que se le brinda un
asesoramiento personalizado y de
mayor continuidad

Considera que el jefe brinda nuevas
pautas a su personal durante sus
actividades

Considera que el jefe considera las
ideas y sugerencias planteadas en
favor de los objetivos

Las funciones son distribuidas de
buena forma

Se brinda objetivos o metas
planteadas de acuerdo con el
rendimiento del personal

El ambiente es adecuado a las
expectativas laborales

Los ambientes demuestran una
buena distribucién de las actividades
Los ambientes de las oficinas son
influenciados para poder tener libre
acceso a otras areas para mantener
buena comunicacion

La distribucion garantiza la buena
implementacion de recursos
primordiales para realizar las
funciones

96,46

94,80

95,22

97,38

94,93

94,80

95,22

97,38

94,81

95,36

94,93

95,39

94,90

95,45

95,00

94,93

94,93

95,39
94,90

95,45

95,00

247,017

252,558

249,550

270,393

259,037

252,558

249,550

270,393

255,293

246,231

259,037

237,689

254,942

248,644

250,814

259,037

259,037

237,689
254,942

248,644

250,814

,522

,586

,560

,004

442

,586

,560

,004

,506

,546

442

744

,485

,505

,612

442

442

744
485

,505

,612

,901

,901

,901

,907

,903

,901

,901

,907

,902

,901

,903

,896

,902

,902

,900

,903

,903

,896
,902

,902

,900




Anexo 9. Base de Datos

VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSION 4: Aplicacién del
conocimiento

30

29

28

27

26

25

24

23

conocimiento

DIMENSION 3: Transferencia del

21 | 22

19 | 20

18

17

16

15

DIMENSION 2:
Desarrollo del
conocimiento

14

13

12

DIMENSION 1: Creacién del
conocimiento

11

10

4

4

4

2

4

3

2

2

5

4

8|9

4

2

4]a

2

2

4

2

2
3

4]a

4

2

2

4

2

414

2
2

2

4

1

1

1
2

1

1
2

1

2

2

1

412|142

412|142

3/4|5[6]7

2141242

2141242

41414(4]2

4[afa]a

2142|142

2

4afa]a

2141242

2

2

3

3

3

3

41115

2|4

alalalalala]2

414 |4]14(4]|1

4[a]ala]2

3[3]4a]aa]4

313|3[3[3]3

4lalalalala]2

2|4

2|4

1

4141414442

4[alalala]n
s[s|s5|5]5]3

4[a]ala]2

3|3]alala]a

Enc
ues

tad

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29

30
31

32

33

34
35

36
37

38
39

40
41

42

43

44
45

6
47

48
49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72

73

74
75

76
77




4

4

4

4

4

4

4
5
3

2

2
2

2

4

5

4

3

2

2

2

2

2

2
2
4
2

414

4

3
4

3

2

4]a

5
2

2

4
1

2

4
2

414

4]2

2

2

4

3

2

3

AR

1
1
1

2

2

2

2
1

1

1
1

1
1

2

1

2

3

4

4

4

3

3

3

4

2

2

2

5

5

2

2

2

2
1

412|4]|2

42142

4

5

3

4

4

4lafa]a]2

3[3[3]3
4ala]a

213

2

213

2[(3]2(3]|2

2

213

1

2(3]2|3]|2

2141242

1

2

4141414

3

4lala]a]2

4ala]a

213

2141242

1

213

1

2141242

1

4141414

23

2142|142

213

1
1

2(3]2(3]|2

214(12(|4]|2

1

2(3(2|3]|2

3

5
3

3

4
5

5
3
4
5
3
3

5

5
3

5
3

3

3

5
3

4

3
4
5
3
4

3
3

3

414
5
3

4
5

5

4
5
3

414|5[5[5]5

4141414442

2

2
2

1
2

1

1
1
1
2

4lalalala]n

5

4145

2

1

1

1
1
1
2
1

2

1

1
1

1

2(3
1

1
1

78
79

80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

920
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100
101
102
103

104
105

106
107

108
109

110 (4|4 (144|442

111

112 |33 |3 |3

113

114 | 5
115

116 (4|4 |4 (4[2]|2

117

118 | 3

119 (4|4 |5|5(|5](5

120 | 5
121
122

123 [5|5|3|3[3(3

124 | 3
125

126 (4|4 |44 |4]4 ]2

127

128 |2 | 4
129

130 | 2
131
132
133

134
135

136
137
138
139

140
141
142
143

144 (2 | 4
145

146 | 2
147

148 | 2
149

150

151 | 2
152
153

154
155

156
157
158

159 (2 |3

160 [4[a]alalafa]2

161




5

4

VARIABLE:"SATISFACCION LABORAL "

area

de trabajo

26 | 27 | 28 | 29 | 30

24 | 25

DIMENCION 4: Condiciones en el

|

Supervision

19 2021|2223

DIMENCION 3:

18

16 | 17

14 | 15

13

12

4

4

4

4

DIMENCION 2: Retos del trabajo ’

10 | 11

2

2

4

4

2

2

2

2
4

2

2

5

2
2

2

4

2

1

1

1

2

5

4[a]ala]a

5

1

1

1

1

2

4

1

2

5

4

4
5

2

4

5

4

1

61789

1

2|13[2]3

2
1

2

5

5

214124

1

1

2
1

2424

21412

213[2]2

1

1

1

1

2|13[2]3

3

5

4

5

2

214

2

114

214

2

114

114

DIMENSION 1:

4[1]a

5

3

41115

3/1(4]1]4

3[4faf4]4

3444142

4

411 |4

3

4115

3[4fafa]a

4[1]a

5

411 |4

4115

2(3[(4]5

1

2
1

1

4[afa]a]a

3

1

1

1

3

2424

1

1

1

Reconocimiento del trabajo

1

42]4a2]af2]4a]2]4

4141444414 ]2]|4

1

2]afafa]a
3[s[s5[3]3

5[4]4]|5]5

s|alals

a[3]3]alafa]a

4141444414 ]2]4

4

4123|213

3[2(3]2]3

alalalalalala]2]a

1]14[4|4(4]4

162
163

164 |5 |5|5|5(5(3

165

166 [4[4a|ala]2

167

168 |3 (3 |4 |44 |4

2

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26

27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55

56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67

68
69
70
71




4

4

4

4

4

3
4

2

2

2
4

4

2

2

2

2

5

2

1

1

1

1

1

1

5
2

3

5

5

4

5

1

2

2

5

4

5

5

4

5
2

3/3[2]3

2424

21412

1

2(4(12/4

1
1

1

1

2|13[2]3

5

2

3

2

1

2|13[2]3

1

2

214(2]4

1

1
1
2

5

5

4

5

5

3

3

1

1]4

3

2

2

1

214

1

2

1

1

2[4

1

3|afafa]4a]2

344|444

4[1]a

4

3/1(4]1]4

4115

5
3

4115

3

3

5

3]afafa]4a]2

5

3[4fafa]a

3

4[1]a

5
3

4115

3
4

313

3

4115

3

3

2424

1

2424

1

1
1
1
2
1

1

3

5

5
3

5
3

1
2

1

1
1
1
2
1

2(4(2]4

2

2
1
1

1

1
2
1

s[s[3[5]3
2]alafa]s

4[3]3]alafa]4

5|14[4]|5

3[5[5[3]3

5|14[4]|5

3[3[3[3]3

alalalalalafa]2]a

4

4123|213

4

S[5[5]|5]5

114[4|4[4]4

5|14(4]|5

5|14[4]|5

5

312

5

72
73
74
75

76
77
78
79
80
81

82
83
84
85

86
87

88
89
920
91

92

93
94
95

96
97

98
99

100 | 2
101

102 | 4
103

104 | 3

105 | 4

106 | 5
107

108 | 4

109 [3[2[3]2](3

110 [4 [4a[a]a]alafa]2]4

111

112 | 4

113

114 | 3
115

16 [2|a[aa]a

117

184 [3[3]alalafa

119

120 | 3

121 [ 4
122

123 | 3

124 | 4

125 [3[3[3[3 (3

126 [4[4[4a]a]alala]2]4

127

128 [4|2[a2]a]2]a]2]a

129

130 | 4
131
132
133

134 | 2
135

136 | 4
137

138 | 3

139 | 4

140 | 5
141

142 [4[3[3][4]4a]4]4

143

144 | 4
145

146 | 4
147

148 | 3
149

150 | 2
151

152 | 4
153

154 | 3

155 | 4

156 | 5
157




4

4

5

1

1

3

2

2

5142

5

2

2

3
3

3[4fafa]a

1
2

3

1(afafa]a]a

158 | 4

159 | 3

160 |4 [4a[a]a]alala]2]4

161

162 (4 [3[3[3(3

163

164 (3 [5|5[|5](5

165

166 |2 |4 (4|4 |4

167

168 | 4




Anexo 10. Evidencias

Gestion del conocimiento

Las reuniones que se establecen entre el personal no permiten la innovacién del
conocimiento, para proporcionar informacion de las necesidades futuras del

personal.
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Periodo 19 de noviembre del 2019 al 20 de marzo del 2020




MAYO 2020

1. REPFORTE DE CUMPLIMIENTO MISICMAL

1.1. Resumen ejecutivo.
En el marco de Iz Resclucion de Contraloria N° 088-2016-GG/GPROD “Lineamientos Preventivos
para la Transferencia de Gestion de |as Entidades del Gabierno Macional® publicado en el diario
oficial El Parvano, del 18 de marzo del 2016, el cual tiene como objetives regular el procaso de
transferencia de gestidn en las entidades de gobierno nacional; sefalando plazos, formalidades,
responsabilidades y obligacienss de las auvtoridades, funcionarios v servidores piblicos de las
entidades; asi como determinar [a informacidn y documentacidn que debe ser enfregada por las
autoridades salientes o encargedas a las autoridades entrantes o la gestidn dal gobierno proclamada
respecio 8 0s resultados de su gestidn en &l cumplimlento de su misidn y & las femas vinculadas a8
loz Sistarnas Adminisiralivos pravistes en la Ley N° 29158; por lo tanto el Hozpital Nacional Hipélito
Unanue, conforme a ko dispuesto en la mencicnada normatividad, ha elaborade el informe de

transfarencia de gestion comespondiente al periodo energ al 18 de noviermbre del 2019,

El presente decumento correspoende al formata misicnal del inferme de transferencia que de acuerdo
a la referida directiva contiene informacian relacionada a la organizacian de la entidad, detallanda
las normas de creacién, de organizacidn, funciones, responsabilidades y organigrama vigente

durante el periode de gestian informado.

Por otro lada, se describe las ideas rectoras de la enfidad, como son la mision, visldn, valores,
objetivos y acciones estratégicas y politicas instilucionales, establecidas en documentos ds gestion
aprobados como son los planes estratégicos institucionales del Pliego y el Plan Operative
Institucional 2019 y 2020.

Finalmente, se presenta la informacian relacionada al cumplimiento de las funcicnes principales,
donde se describe 12 situacidn del perindo del 19 de noviembre del 2019 al 20 de marzo del 2020,
lzs estrategias implementadas; los abjetivas, indicadores, metas v resultados obtenidos durante al

pariodo de gestian

1.2, Mision, valores, objetivos y ejes estratéglcos y politicas institucionales.

1.2.1. Misidén PEI MINSA 2019 - 2021

La misitn institucional del Ministeria de Salud representa su razon de =er, an tal sanfida la
presente mision ha sido definida en el marco de [as competencias ¥ funciones establecidas
en la Ley de Qrganizacion y Funcianes del MINSA, las prioridades y estrategias establecidas
par &l ministerio, en funcidn de las necesidades de la poblacidn:

“Conducir con eoflciencia e Integridad el Sistema Nacional Coordinado y
Descentralizado de Safud basado en Redes Integradas de Salud, la politica para el



aseguramiento universal en salud, ¥ fas politicas y acclones intersectoriales sobra los
deferminantes sociales; en beneficio de la salud y bienestar de /a poblacion.”

1.2.2. Pilares de politica de salud y objetivos estratégicos a los cuales contribuye el
Hospital Naclonal Hipdlito Unanue

os de Pertinencia de las A
de Tipo Formacidn Laboral

D& acuerdo a los previsto en el literal a) del numeral §.4.13. de la presente Directiva, la ORH
evalla la pertinencia de los requerimiantos de capacitacian tenendo en cuenta, al menos, ks
siguientes criterios:

| Valorde | CRITERIOS DE PERTINENCIA
Criterio A [ B c
| Beneficio de la Accién Tipo de Funciones del Chjetivo de
. De Capacitacidn servidor Capacitacién |
3 Beneficio Alto Funciones sustantivas o de | Objetivo de _
Administracidn ntema | Desempefio |
2 Beneficio intermadio Funcionas Directivas Objetive de [
| Aprendizaje
| {conocimientos y
| - habilidades)
1 Beneficio Bajo Funciones de Soporie o Objetivo de
‘ Complemento Aprendizaje (solo |
. | | conocimiento)
| Rangode | 3-4-5-6-7-8-8
Pertinenci

Criterio A: Beneficio de |a Accidn de Capacitacidn
Instructivo para llenar la Matriz de Requerimiento de Capacitacion

Para completar la Matriz de Requerimiento de Capacitacién se deber tener en cuenta que:

1] Organo o Unidad Orgénica: Sefalar el nombre del érgano o unidad orgénica en la que presta
servicio el servidor o servidores que neceasitan capacitacion.

2 | Puesto: Indicar el nombre del puesto que actualmente ocupa el servidor |
| .

3 Mombre y apellide del beneficiario

4 | Describir la funcién u objetivo al que aporta la capacitacién: Colocar la funcién u objetive del |

érgano o unidad orgénica u cbjetive estratégico institucional al que aporta la capacitacién de

[ | acuerdo a lo siguiente: [

a. Funcién u objetive del drgano o unidad orgénica: Cuando la accidén de capacitacién
aporta a las de la unidad organica ROF o POL

b. Objetive Estratégice Institucional: Cusnde la accidn de capacitacién aporta
directamenta al cumplimiento de un cbjetive estratégico institucional (PEI).




5 | Nombre de la Accién de Capacitacién: Indicar el nombre de la accién de capacitacién
requerida, si cuenta con niveles, mencionarios.

6 Tipo de Accién de Capacitacién: Indicar si es taller, curso, programal/curso de
especializacién, capacitacion interinstitucional, pasantia o conferencia
TALLER: Es una estrategia de ensefianza — aprendizaje para el desarrollo de una tarea, a
partir de la puesta en practica de los conocimientos adquiridos por parte de los participantes |
de manera individual o grupal. Estos deben aportar para resolver problemas concretos y
proponer soluciones. Minimo 12 horas académicas.
CURSO: Es una estrategia de ensefianza aprendizaje que comprende una secuencia de
sesiones articuladas y orientadas al logro de los objetivos de aprendizaje previstos. Minimo 24
horas académicos.
PROGRAMA/CURSO DE ESPECIALIZACION: Es una estrategia de ensefianza-aprendizaje
que comprende un conjunto de cursoes © moddulos organizados para profundizar en una
tematica especifica que tiene como propdsito la adquisicion o desarrollo de conocimientos
tedricos y/o practices. Hasta 90 horas académicas.
CAPACITACION INTERINSTITUCIONAL: Es una actividad tedrica- practica que se realiza en
una entidad publica diferente a donde laboran los servidores. Se realiza durante |a jornada de
servicio.
PASANTIA: Es una actividad practica de caracter académico, de investigacién o profesional
que realiza un servidor en otra entidad pablica o privada, en el pais o en el extranjero, con el |
objeto de adquirir experiencia y/o profundizar los conocimientos necesarios para el desarrollo
de sus funciones. Esta actividad es supervisada por personal designado para tal fin, dentro de
la entidad donde se estuviere llevando la pasantia.
CONFERENCIA: Actividades académicas de naturaleza técnica o cientifica que tiene como
propésito difundir y trasmitir conocimientos actualizados y organizados previamente a manera
de exposiciones , que buscan solucionar o aclarar problemas de interés comun sobre una
materia es paclﬂw tales, como congresos, seminarios. simposios, entre otros.
7 PRIORIDAD DEL REQUERIMIENTO DE CAPACITACION: Se deber indicar si la accién de
capacitacion ha sido definida por:
| A: Necesidades de capacitacion previstas en los Planes de Mejora ( servidores con renclwmento

sujeto a observacién)

B: Requerimiento derivados de nuevas funciones, herramientas y otros cambios.

C1: Cierre de brechas identificadas de diagndsticos institucionales.
| D: Necesidades identificadas para facilitar el cumplimiento de los objetivos institucionales a
mediano plazo. |
Rango de pemnencna Para las acclones de capacitacion de tipo Formacion Laboral indicar
el grado de pertinencia (ver anexo 2)

9 Objetivo de la Capacitacion: Se debe indicar que se espera alcanzar con la capacitacion,
considerando los siguientes tipos de objetivos:

| a. Objetivos de aprendizaje

| objetivos de Desempefio

10 Modalidad: Indicar si es presencial, semi presencial o virtual. ——
| 11 Opoertunidad: Indicar el trimestre para la ejecucion de la accion de capacitacién.
| 12 | Monto Individual: Considerar el costo de la accion de capacitacion por servidor.
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Satisfaccion laboral

Falta mejorar la comunicacion en el area administrativas, en el caso de los talleres
y reuniones para discutir temas sobre las funciones del cual el personal se siente
identificado con la institucion

Se cuenta con la tecnologia para verificar la puntualidad de los empleados, pero en
la mayoria de casos no se tiene conocimiento sobre el personal que tiene mas

retrasos, debido a la falta de control que mantiene el jefe para supervisarlos



;\Q,
: ANEXO N° 3

Consolidado de los resultados del Monitoreo del desempefio del HHU, 1er semestre 2016, por : T %
Estandares. Componente Gestién Administrativa )

COMPONENTE / MACROPROCESO / ESTANDAR / PROCESO CLAVE y/o INDICADOR

! CONSOLIDADO COMPONENTE GESTION ADMINISTRATIVA (PROCESOS DE SOPORTE] BASICO
1.1 GESTION ¥ DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS BASICO
111 [EE de Salud, di

/

Tet £cab d 2

f.112 |8 de Salud, para el y de las
[pusoms

113 /ﬂBtlbledmienmdeSalud.desarroul para ad elb yel AYANTADE
/lupelsoms AVANZADO

| i1 /ElEﬂabledmlentodeSalud.alwmesténdaresenh(eslléndeldesaﬂouodu los Recursos
Humanos

12 GESTION DE RECURSOS LOGISTICOS 53.33% BASICO

50.00% A BASICO

/ 121 El Establecimiento de Salud, desarrolla capacidad de gestion para proveer oportunamentos los
! /u'cwm tecnologicos, materiales e insumos necesarios para la prestacién y gestion institucional,

BASICO

/
122 /EI Establecimiento de Salud, alcanza esténdadres en los Indicadores de Gestién Logistica ,00% : BASICO

13 GESTION DE RECURSOS PRESUPUESTARIOS

131 H Establecimiento de Salud, desarrolla idad para gestionar los recursos presup
[ internos y externos con efidencia y oportunidad.

132 |El Establedmiento de Salud, contribuye con el buen uso de los recursos presupuestales.

1.4 GESTION DEL RIESGO DE DESASTRES
/ 1A.1 [E Establecimiento de Salud, desarrolla capacidad de gestion de los Riesgos y Desastres.
| 142 | Establecmiento de Salud, mejora su Indice de Seguridad Hospitalaria

La supervision implementada en la institucion necesita mejorar para tener a los
empleados cumpliendo las funciones con el apoyo de los supervisores, de manera
gue al no tener un buen monitoreo del desempefio entonces no se llega a los

estandares de la gestiébn administrativa.




No se alcanza un desarrollo personal adecuado debido a que no se realiza de
manera adecuada las tareas percibidas, trayendo como consecuencia una falta de
productividad y posibles errores en la realizacion de las actividades que traen mala

experiencia con el equipo de trabajo.

Las condiciones del trabajo no son Gptimas, para tener el mayor desempenio en las
actividades, lo que representa una carga laboral, ya que el ambiente no es
confortable y la distribucion de los materiales y equipos brindados por la institucion,

necesitan de un mantenimiento.



Anexo 11. Autorizacion de la Empresa
Anexo 12. Matriz de evidencias para discusién (internas y externas)

AUTORIZACION PARA LA REALIZACION Y DIFUSION DE RESULTADOS
DE LA INVESTIGACION
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Tabla 24.

Matriz de evidencias externas

Autor

Hipotesis

Resultado

Ramirez (2015)

Existe la relacion entre el
modelo de gestion del
conocimiento y la
satisfaccion laboral en las
organizaciones turisticas en

la Habana-Cuba

Chi cuadrado de Pearson
X2=19.43

Valor p=0.000<0.05

Quenda (2017)

Existe relacion entre la
gestion del conocimiento y la
satisfaccion laboral en el
instituto tecnolégico de San

Pedro Sula

Coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0,417

Sig (bilateral) = 0,001

Enciso (2017)

La gestiéon del conocimiento
se relaciona con la
satisfaccion laboral para
docentes del colegio Liceo la
Alborada

Chi cuadrado de Pearson
X?=26.53

Valor p=0.010<0.05

Duran (2018)

Existe relacion entre la

gestion del conocimiento y
satisfaccion laboral en las
instituciones de educacion

inicial

Chi cuadrado de Pearson
X?=18.24

Valor p=0.000<0.05

Vilela (2016)

Existe relacibn entre la
gestion del conocimiento y su
influencia en la satisfaccion
laboral empresas del sector

manufactura

Coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0,428

Sig (bilateral) = 0,000

Montero (2018)

Existe relacibn entre la
gestion del conocimiento y la
satisfaccion laboral en las
mipymes exportadoras del

sector de la ciudad de Trujillo

Coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0,371

Sig (bilateral) = 0,000




Tabla 25

Matriz de evidencias internas

Planteamiento

Hipodtesis

Resultado

Hipotesis General

Existe relacion entre la
Gestion del Conocimiento
y Satisfaccién Laboral de
los Colaboradores del
Area Administrativa del
Hospital Nacional Hipdlito
Unanue - El Agustino.

Rho Spearman = 0,699

Sig (bilateral) = 0,000

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la
Creacion del
Conocimiento y
Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue -

Rho Spearman = 0,653

Sig (bilateral) = 0,000

Hipotesis especifica 2

El Agustino.

Existe relaciéon entre el
desarrollo del
Conocimiento y

Satisfaccién Laboral de los
Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital
Nacional Hipélito Unanue -

Rho Spearman = 0,797

Sig (bilateral) = 0,000

Hipotesis especifica 3

El Agustino.
Existe relacion entre la
transferencia del

Conocimiento y
Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital
Nacional Hipélito Unanue -

Rho Spearman = 0,682

Sig (bilateral) = 0,000

Hipotesis especifica 4

El Agustino.
Existe relacion entre la
aplicacion del

Conocimiento y
Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores del Area
Administrativa del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue -
El Agustino.

Rho Spearman = 0,686

Sig (bilateral) = 0,000
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