~v==x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE —CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

Universidad Catolica de Santa Maria

Escuela de Postgrado

Maestria en Gerencia en Salud

Gestion del conocimiento y su relacion con el desempefio laboral del

personal en el Centro de Salud de ciudad nueva de Tacna en 2021

Tesis presentada por la Bachiller:
Andia Palma, Ana del Rosario Bernardina.
ORCID: 0009-0002-6629-9220

Para optar el Grado Académico de Maestro en Gerencia en Salud

Asesora;
Dra. Alvarez Becerra, Rina Maria
ORCID: 0000-0002-5455-6632

Arequipa — Per(
2025

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UCSM-ERP

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

DICTAMEN APROBACION DE BORRADOR DE TESIS

Arequipa, 13 de octubre del 2022
Dictamen: 002766-C-EPG-2022

Visto el borrador del expediente 002766, presentado por:

2005003682 - ANDIA PALMA ANA DEL ROSARIO BERNARDINA

Titulado:

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
EN EL CENTRO DE SALUD
DE CIUDAD NUEVA DE TACNA EN 2021

Nuestro dictamen es:

APROBADO

1948 - GUTIERREZ MORALES JAVIER HERBERT
DICTAMINADOR

6245 - AZALGARA LAZO PATRICIO GONZALO
DICTAMINADOR

6264 - MEDINA ARCE NORMA ROXANA
DICTAMINADOR




Gestion del conocimiento y su relacion con el desempeiio
laboral del personal en el Centro de Salud de ciudad nueva de
Tacna en 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

O. 106 2« 20

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe
P P G

Fuente de Internet

eprints.rclis.org ‘

Fuente de Internet %

Submitted to Corporacién Universitaria /
Iberoamericana

Trabajo del estudiante

%

Fuente de Internet %

repositorio.ucsm.edu.pe /1
Fuente de Internet %

www.slideshare.net ’

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo



-y#==". UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE i i f"CATOLICA

TESIS UCSM -« DE SANTA MARIA

DEDICATORIA

A mis padres por su ternura y carifio infinito

A mi familia por la fortaleza infinita que me inspira

A mis queridos hijos por su inigualable amor.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#=". UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE - §i-"CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

RESUMEN

OBJETIVO. Determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de Tacnaen 2021.
METODOS. Se realiz6 un estudio transversal relacional, con una poblacion de 92 personal
asistencial y administrativo nombrados y contratados del C.S. Ciudad Nueva (Nivel I-4) en
el periodo de marzo a junio 2021. Técnica: cuestionario. En la hipdtesis La gestion del
conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal del
C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de Tacna en 2021.

RESULTADOS. Se observo en un nivel medio la gestion del conocimiento (59,8 %) y
en el mismo nivel el desempefio laboral (47,8 %). Se halld6 una correlacién directa
significativa, entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral comportamental
(Rho de Spearman de 0,779; p 0,001), al igual que entre la gestion del conocimiento y el
desempefio de destrezas laborales (Rho de Spearman de 0,794; p 0,001) en el personal de
salud que labora en el C.S. Ciudad Nueva.

CONCLUSION. Basado en el analisis de correlacion, se concluye que la gestion del
conocimiento correlaciona significativamente con el desempefio laboral (Rho de

Spearman=0,828, p valor 0,000) del personal del C.S. Ciudad Nueva

Palabras clave: gestion, conocimiento, desempefio, laboral, salud
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ABSTRACT

OBJECTIVE. Determine the relationship between knowledge management and job
performance of C.S. New City of the North Cone of Tacha MicroRed in 2021.
METHODS. A cross-sectional relational study was carried out, with a population of 91
healthcare and administrative personnel appointed and hired from C.S. New City (Level I-
4) in the period from March to June 2021. Technique: questionnaire. In the hypothesis
Knowledge management is significantly related to the job performance of the C.S. New City
of the North Cone of Tacna MicroRed in 2021.

RESULTS. A predominance of knowledge management level (59.8%) and an average level
of work performance (47.8%) were found. A significant direct correlation was found
between knowledge management and behavioral work performance (Spearman's Rho from
0.779; p 0.001), as well as between knowledge management and job skills performance
(Spearman's Rho of 0.794; p 0.001) in the health personnel who work in the C.S. The Hope.
CONCLUSION. Based on the correlation analysis, it is concluded that knowledge
management significantly correlates with job performance (Spearman's Rho = 0.828, p value

0.000) of the C.S. New city

Keywords: management, knowledge, performance, labor, health
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INTRODUCCION

En la Region de las Américas, existe un progreso importante en la Gltima década de
logros de metas de salud, especialmente de disminucion de la mortalidad materno infantil,
la salud reproductiva, la desnutricién y las enfermedades infecciosas. También ha mejorado
el acceso a los servicios de salud lo que ha contribuido a mejorar la salud de la poblacion.
1)

Sin embargo, los avances a nivel nacional, ain enmascaran disparidades entre ciertos
grupos poblacionales (2), frente a la exigencia de contar con servicios sanitarios que
respondan a las necesidades de la poblacion en forma oportuna y pertinente, que se
desempefie con eficiencia en cuanto al manejo de los recursos para obtener resultados
satisfactorios en términos de logro de objetivos sanitarios. Dentro de este marco de las
necesidades y respuestas que se esperan del sistema de salud del Peru, el factor humano es
un elemento fundamental, puesto que el comportamiento y desempefio laboral tienen un
impacto en el logro de las metas y objetivos sanitarios en todos los niveles de atencion. El
Ministerio de Salud, ha asumido la responsabilidad de concretar politicas de salud como el
aseguramiento universal y la descentralizacion, lo que requiere recursos humanos con
“conocimientos, habilidades y actitudes” (3), para lograr los resultados esperados de su
desempefio.

En el &mbito internacional, el estudio del desempefio laboral en el entorno sanitario,
reporta evidencia empirica de que los trabajadores de la salud en los hospitales publicos
chinos perciben bajo avance profesional, sobrecarga de trabajo, lo que limita la motivacion
para brindar un buen servicio publico (4). En nuestro medio, numerosos estudios revelan que
en los establecimientos de salud se presentan deficiencias en el desempefio laboral de las
diferentes disciplinas de salud, como enfermeria (5), en los profesionales de salud médicos,

enfermeros, obstetras, dentistas del
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primer nivel de atencion de salud de Vallecito (6), en trabajadores de la Gerencia Regional
de salud en la Libertad (7), personal de salud de un servicio de emergencia hospitalario
publico en Lima (8).

En este mismo sentido, en el establecimiento de salud publico de la Regién Tacna,
denominado Centro de Salud Ciudad Nueva del primer nivel de atenciéon, se ha observado
una situacién problematica en cuanto al desempefio laboral del personal de salud, ya que se
ha evidenciado ciertas deficiencias asociadas al desarrollo de actividades funcionales
especificas, cumplimiento de horarios, retraso en el cumplimiento de las metas, dificultad
para generar equipos de alto rendimiento mediados por alternancia de roles de liderazgo,
iniciativa y creatividad, generacion y aplicacion de conocimiento util para retroalimentar las
funciones propias y toma de decisiones estratégicas, lo cual tiene incidencia en la
consecucion de los resultados sanitarios. Esta situacion, se ha evidenciado con mayor
notoriedad, durante el transcurso de la pandemia COVID-19.

Entre las posibles causas, los investigadores han identificado a partir de la evidencia
empirica, que el desempefio laboral puede ser afectado por diversos factores, como por
ejemplo de las practicas de gestion del conocimiento que se desarrollen en la organizacién
(9), (10), el engagement laboral (11), el uso de las TICS (12), la cultura organizacional (13),
el empoderamiento del personal (14), (11), la innovacién (15); motivacién laboral (16),
estrés (4), entre otras . No obstante, se considera crucial la variable gestion del conocimiento,
ya que representa un impulso de real importancia para la ventaja competitiva y genera valor

al respaldar la capacidad de una organizacién para producir e innovar (17).
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En este sentido, la problematica expuesta, amerita indagar si la gestion del
conocimiento tiene una vinculacion con el desempefio laboral del personal de salud del
ambito especifico de estudio, para vulnerar el problema y coadyuvar a la mejora.

En base a lo expuesto, se plantea el siguiente enunciado del problema de
investigacion: Gestion del conocimiento y su relacion con el desempefio laboral del personal,
en un establecimiento publico del primer nivel de atencion en Tacna en el contexto post
pandemia COVID-19 en 2021.

Asimismo, se formulan las siguientes interrogantes béasicas:

Interrogante general

¢ Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral del personal
del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de Tacna en 2021?

Interrogantes especificas

¢Determinar la gestion del conocimiento del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed
Cono Norte de Tacna en 20217

¢Determinar el desempefio laboral del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono
Norte de Tacna en 2021?

De otro lado, es necesario establecer los criterios de justificacion e importancia de
la investigacion, en el ambito de la gerencia sanitaria.

Respecto al aporte tedrico: Se reviso la literatura y bases cientificas de la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral desde la perspectiva contemporanea de desempefio
comportamental vinculada al liderazgo y técnico profesional ligada con el desempefio de las
funciones propias de la profesion, lo que constituye el fundamento tedrico y ontolégico del
estudio. El estudio es transcendente ya que el problema, representa un vacio del
conocimiento en el ambito de estudio, es original, ya que no se han realizado estudios en

establecimientos de salud del primer nivel de atencién en Tacna.
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Aporte metodoldgico: El estudio es conveniente, ya que permite aportar razones
sobre las posibles explicaciones a las diversas repuestas de desempefio laboral en orden a
comprender e intervenir para mejorar el desempefio sanitario, colaborar con el equipo de
gestion, mediante una propuesta a partir de los resultados y de las conclusiones de la
investigacion.

Relevancia préactica: el problema de estudio, aporta hallazgos para mejorar la gestion
del recurso humano en el &mbito especifico de estudio.

Asimismo, se formulan hipotesis de investigacion, que responden al enfoque
cuantitativo y método hipotético deductivo para generar conocimiento cientifico, basado en
que la base epistémica de la gestion del conocimiento postula que la finalidad es mejorar la
calidad de la aportacion o contribucion de personal en el ambito laboral.

HIPOTESIS
Hipdtesis general

Es probable que exista una relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral del personal sanitario en el nivel de atencion primaria.

De otro lado, los objetivos de estudio para responder al problema, son los siguientes:
OBJETIVOS
Objetivo general
a) Establecer si la gestion del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral del

personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de Tacna en 2021.
Objetivos especificos
a) Determinar la gestién del conocimiento del personal del C.S. Ciudad Nueva de la
MicroRed Cono Norte de Tacna en 2021.
b) Determinar el desempefio laboral del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed

Cono Norte de Tacna en 2021.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1.  Marco conceptual
A. Gestion del conocimiento
Definicion de conocimiento. Definir el término conocimiento resulta complejo, (18),

lo define como un conjunto de creencias que son justificadas. Davenport, et al. (19),

considera que el conocimiento es una mezcla fluida de experiencia enmarcada, valores,

informacidon contextual y conocimiento experto que proporciona un marco para la
evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion.
Sin embargo, es esencial identificar los tipos de conocimiento:

— Conocimiento operativo: Esta orientado a la resolucién de problemas operativos. Tratan
de la realizacion de operaciones que causan transformaciones elementales. El
conocimiento operativo no considera problemas de aprendizaje interno, ni interaccion
con los demaés agentes del entorno, la Unica realidad que cambia es aquel sujeto de la
transformacion. Algunos conocimientos operativos pueden ser: confeccionar una
chaqueta, operar un torno, entre otros. (19).

— Conocimiento reflexivo: Concierne a la forma de pensar o actuar del agente. El agente
usa ese conocimiento para reflexionar sobre sus propios planes de accion, sus
conocimientos y la relacion de ambos con los demas agentes que intervienen en la
situacion. Por ejemplo, saber negociar, saber conducir una reunion, saber liderar un
grupo, saber diagnosticar. (19).

— Conceptualizacién de gestidn del conocimiento
La gestion del conocimiento es la planificacion, organizacion, motivacion y control
de las personas, los procesos y los sistemas de la organizacion para garantizar que sus activos

relacionados con el conocimiento se mejoren y se empleen de manera eficaz. (18).
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También se precisa que la gestion del conocimiento es un proceso natural que utilizan

los seres humanos para mantener y mejorar su supervivencia. (20).
— Principales modelos de gestion del conocimiento
a. Modelo de organizacion creadora de Nonaka y Takeuchi

El modelo de (21), es el mas popular y citado en la teoria de la gestion del
conocimiento, ya que aportan un enfoque novedoso a partir de la confluencia de dos
constructos que interacttian en este proceso creador, denominados conocimiento explicito y
tacito.

El modelo de (21), considera la creacion de conocimiento como un proceso
dinamico, en el que el didlogo continuo entre el conocimiento tacito y explicito genera
nuevos conocimientos y los amplifica a través de diferentes niveles ontolédgicos (individual,
organizacional e inter-organizacional).

Distinguen dos aristas en este proceso creativo del conocimiento: dos dimensiones
en este proceso de creacion:

— Dimension epistemoldgica

Involucra el conocimiento técito (dificil de expresar formalmente), el explicito
(formal), que no se perciben como dos tipos de conocimientos disgregados, sino como dos
estados de conocimiento. (22).

El conocimiento tacito, no es facil de expresar, ya que se traduce en percepciones
subjetivas, rituales que la seméantica o la comunicacion verbal o auditiva, no logran
comunicar con nitidez, lo que dificulta su formalizacién y copiado.

(21), afirma que estd muy arraigada en la experiencia de los sujetos, de forma similar
a sus emociones y valores. ElI conocimiento tacito se convierte, a través del modo de
Exteriorizacién, en nuevo conocimiento explicito en forma de conceptos, imagenes y

documentos escritos. Aqui, los individuos utilizan el dialogo, las metaforas y las
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confrontaciones en equipo como métodos efectivos para hacer codificable el conocimiento
tacito. (23).

Contrariamente, el conocimiento explicito es un conocimiento estructurado,
transparente, objetivo, sistematico y de facil mejora, lo que facilita su transmision con menor
costo. (22).

— Dimension ontologica

Reconoce diversos ambitos del conocimiento, y distingue el conocimiento individual
o personal, que se encuentra en el plano cognitivo y las habilidades fisicas del sujeto; y el
conocimiento social, que se traduce en rutinas, reglas, procedimientos que se comparten en
el colectivo organizacional o entre instituciones. (21).

— Proceso de creacion del conocimiento

El conocimiento se crea cuando se produce una transformacion del conocimiento
tacito de los individuos en conocimiento explicito a nivel grupal y organizacional (21), cada
individuo lo lleva al plano de la internalizacion, por lo que lo convierte nuevamente en un
conocimiento tacito.

Este proceso de conversion del conocimiento, se conoce como la espiral del
conocimiento, en el que se concretan cuatro posibles modos de conversion para los dos tipos
de conocimiento: Socializacién, Exteriorizacion, Combinacion e Internalizacion.

Es decir, constituyen procesos holisticos que, a través de la conversion de

conocimiento de un tipo a otro, generan una nueva calidad de conocimiento. (23) (Figura 1).
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Figura 1

Espiral del conocimiento

Conocimiento tacito

* Conocimiento ( * Conocimiento
tacito a tacito I tacito a explicito

Socializacion Exteriorizacion
Internacionalizacion Combinacion 4
* Conocimiento * Conocimiento
explicito al explicito a
conocimiento | explicito

tacito J L

Conocimiento explicito

Fuente: (Nonaka & Takeuchi, 1995)

La socializacién (conocimiento tacito a tacito), es un proceso de compartir
experiencias (forma de pensar 0 gestos técnicos), mientras se crea conocimiento. el
conocimiento tacito se intercambia entre los individuos a través de experiencias compartidas
en la interaccién social del dia a dia. Dado que el conocimiento tacito es dificil de formalizar,
a menudo es especifico en el tiempo y el espacio, solo se puede adquirir compartiendo
directamente experiencias laborales (p. Ej., Trabajando codo con codo u observando a los

pares) (23).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




. UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE §CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

La exteriorizacion (conocimiento tacito a explicito), es un proceso de formalizacion
del conocimiento tacito en explicito, en forma de conceptos, imagenes y documentos
escritos. Aqui, los individuos utilizan el didlogo, las metéaforas y las confrontaciones en
equipo como métodos efectivos para hacer codificable el conocimiento tacito. Para que esta
modalidad tenga éxito, es necesario gque el conocimiento se desintegre a través de un proceso
de reflexion sobre la accidn, insertando la distancia entre el sujeto y el objeto. (24).

La combinacién (conocimiento explicito a explicito), es parte del proceso que
conjunta los conceptos explicitos y los lleva a una base de conocimiento mas complejizado,
es decir, el conocimiento explicito se combina con otro conocimiento explicito intra o inter-
organizacional a través del modo Combinacidn, y se fusiona, edita o procesa para formar un
conocimiento explicito mas complejo y sistematico. En este sentido, el uso creativo de redes
de comunicacion informatizadas y bases de datos a gran escala puede facilitar este modo de
conversion del conocimiento. Por ejemplo, el uso de las TIC, las bases de datos en linea, la
intranet y las comunidades virtuales para comunicarse y compartir informacion (23).

La espiral, en el modo internalizacion (explicita al conocimiento tacito), traduce la
absorcién del conocimiento explicito en tacito, ya que es absorbido por los individuos,
enriqueciendo su base de conocimiento tacito: el conocimiento formal se conecta a las
experiencias personales para ser posteriormente transferido y utilizado en situaciones
précticas, convirtiéndose en la base de rutinas renovadas del personal.

Por ejemplo, en los programas de capacitacion, las personas pueden ingresar a un
nuevo rol leyendo documentos, casos clinicos, o procedimientos, sobre los que reflexiona;
también las simulaciones, las sesiones de aprendizaje en servicio, facilita integrar nuevos

conocimientos a sus propios modelos mentales a enriquecer y matizar su qué hacer
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profesional (23). (25), el nuevo conocimiento en la fase de internalizacion, es recirculado en

la espiral, para dar inicio a nuevos procesos de conversion.

b. Modelo de gestidon del conocimiento que crea sentido de CHOO

Este modelo es idoneo para la simulacion hipotética y la prueba de aplicacion. Pone
énfasis en la creacion de un nuevo conocimiento a partir de informacion externa de acuerdo
con el proceso de toma de sentido. Es util para la toma de decisiones y la determinacion de

actividades organizacionales (26).

Este modelo incluye tres fases interconectadas (Figura 2):

— Creacion de sentido: Comprende actividades numéricas como la comprension del flujo
de informacion externa, el filtrado de prioridades y la interpretacion comun individual
del intercambio de informacion y la combinacion de experiencias; (26).

— Creacion de conocimiento: Involucra la transformacion del conocimiento individual a
través del dialogo individual, el intercambio y la narracién de historias; (26).

— Toma de decisiones: Fase en la que se identifican y evalian alternativas mediante el

procesamiento de informacion y conocimiento. (26).
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Figura 2

Modelo Gestidon de conocimiento de Choo
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c. Modelo de aprendizaje de BOISOT I-Space

External
information and
knowledge

Modelo que se fundamenta en el concepto clave de un “bien de informacion” (27),
que se distingue de un activo fisico. Comprende seis etapas:
Figura 3
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Fuente: Silva & Zamora (2017)
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Escaneo, que se refiere a identificar el hilo de contenido y la oportunidad para crear
nuevos conocimientos; (26).
— Resolucién de problemas, que se refiere a eliminar el proceso de incertidumbre en la
estructura del conocimiento para la resolucion de problemas; (26).
— Abstracciones, es decir, generalizacion y codificacion del conocimiento; (26).
— Difusion, que se refiere a compartir un nuevo conocimiento entre las personas.
— Absorcion, es decir, aplicar conocimientos codificados; (26).
— Impacto, que se refiere a la absorcion del impacto del conocimiento en la practica
real organizada. (26).
d. Modelo de gestion del conocimiento de DEMEREST
Este modelo pone énfasis en la creacién de conocimiento organizacional para
incrementar la innovacion; y asume que el conocimiento se construye y se realiza en la
organizacion por medio de lo explicito (codificacion y socializacion).
El modelo de DEMEREST comprende la creacion de conocimiento en cuatro fases
(28):
— Paso 1: Construccion del conocimiento: se refiere al proceso de busqueda o
disposicion del tipo de conocimiento.
— Paso 2: Encarnacion del conocimiento: Un proceso de eleccidn del conocimiento del
repositorio después de la construccion.
— Paso 3: Difusion del conocimiento: se refiere a la infraestructura humana y técnica
que apoya la difusion del conocimiento.

— Paso 3: Gestion del conocimiento: se refiere al uso del conocimiento para mejorar el

valor corporativo.
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Figura 4

Modelo DEMEREST
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Fuente: (Mohajan, 2017)
Se puede formar un modelo KM modificado de Demerest mostrando explicitamente

la influencia de los paradigmas del conocimiento tanto sociales como cientificos en la
construccion.
Figura 5

Modelo modificado de MEDEREST
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Fuente: (Mohajan, 2017)

De acuerdo con este modelo, el conocimiento construido se incorpora luego dentro

de un grupo a través de programas explicitos, asi como a través del intercambio social (20).
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e. Vision holistica del modelo de gestidn del conocimiento

La teoria holistica sugiere ademas que el aprendizaje no es solo una actividad
individual sino también un fenémeno social. (29), Este modelo se utiliza para gestionar el
proceso de cambio en la dimension técnica, préctica y critica; conocimiento en una
organizacion, la vision holistica de este modelo incluye el proceso de creacion, transferencia
y uso del conocimiento, asi como la descripcion de las interacciones entre los individuos en
niveles de la organizacion (30).

Figura 6

Modelo de gestion del conocimiento holistico
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Fuente: Yang et al. (30) y Ghasabeh & Provitera (31)

— Dimensiones y elementos de la gestion del conocimiento
Creacidén del conocimiento
La creacién del conocimiento se produce cuando el conocimiento tacito es

comunicado, compartido y convertido en cddigos linguisticos o numéricos, que todos

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




VTR ‘ UNIVERSIDAD

REPOQSITORIO DE & i f—CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

pueden comprender; es decir, de ser un conocimiento tacito es transformado en
conocimiento explicito (31).
Transferencia y almacenamiento

La transmision formal del conocimiento involucra una accion o intencion organizada
de forma deliberada y prevista con anticipacion para realizar la transmision del conocimiento
(31). En este proceso, se debe considerar el conocimiento tacito que proviene de la practica
y la experiencia. De otro lado, el almacenamiento de una organizacion se deposita en la mente
de su personal, pero también en los formatos impresos o digital. (30).
Aplicacion del conocimiento

La aplicacion del conocimiento se ubica casi al final del ciclo, aunque es relativo, ya
que los procesos no siempre son lineales o circulares, sino en consonancia con las
necesidades de los usuarios. (32). Dentro de este proceso, los elementos primordiales de la
gestion del conocimiento son los datos, la informacion, el conocimiento y la sabiduria.

Figura 7
Jerarquia del conocimiento
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Fuente: Rojas Pescio & Roa (34)
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B. Desempefio laboral
— Definicion del desempefio laboral

Se define como el cumplimiento de estandares o de metas, como resultado de la
combinacion del esfuerzo y las destrezas, para ejecutar una tarea en forma eficaz y eficiente
(33).

— Evaluacién del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral, es un aspecto central de la politica de
recursos humanos y la gestion del talento humano. Segln Chiavenato (34), “la evaluacion
del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un
puesto y de su potencial de desarrollo” (p. 202), a la par que es posible establecer los
factores o elementos que inciden directa o indirectamente en el resultado y que en ciertos
casos obstaculiza el desarrollo potencial en su puesto laboral.

De acuerdo con Bohlander & Snell (35), cada sujeto tiene un “patréon unico de
fortalezas y debilidades que influyen en el desempeno” (p.383), y que primordialmente se
sintetizan en la motivacion, capacidad y entorno, los que pueden afectar en términos
positivos o negativos el desempefio laboral.

Otro aspecto primordial, es el cambio de enfoque del desempefio laboral que
actualmente se percibe en el sentido de gestionar el “desempefio para respaldar el
rendimiento del equipo” (36).

— Red nomoldgica del desempefio laboral
Las variables vinculadas que forman una red nomoldgica alrededor del desempefio
laboral, son diversas, sin embargo, Tuffaha (37), a partir de una revision sistematica actual de

la evidencia empirica, precisa cinco constructos relacionados:
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Figura 8

Red nomoldgica del desempefio laboral

Desempeiio

Fuente Tuffaha (2020)

— Gestion del conocimiento: Que la gestion del conocimiento es un proceso de
aprendizaje que implica la exploracion, la explotacion y el intercambio de
conocimientos respaldados por una tecnologia y un entorno cultural 6ptimos (10).
En este sentido, dentro del marco de la organizacion, son actividades de gestion
emprendidas en una empresa orientadas a mejorar la eficacia y eficiencia de los
recursos de conocimiento organizacional, las que pueden mejorar el desempefio del
personal y de la organizacion, ya que la organizacion se centra en actividades que
generan valor, porque los intangibles son la fuente central de la ventaja competitiva
de una organizacion. (10).

— Tecnologias de la informacién y comunicacion: al respecto, Reichstein (12), afirma
que las (TICs), facilitan la realizacion de las actividades de la organizacion,
vinculadas con el marketing, la lealtad del cliente y el desempefio laboral de los
empleados.
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— Empoderamiento del empleado: Como un concepto de gestion que se asienta en la
base conceptual de la motivacion intrinseca, la toma de decisiones y la teoria del
aprendizaje social (14).

— Innovacioény creatividad: La innovacion es dependiente de la creatividad, por lo que
son dos variables fuertemente relacionadas y superpuestas (38).

— Cultura organizacional: Este constructo, se asocia con el empoderamiento, la cultura
solidaria que puede empoderar a los empleados a mejorar su desempefio y

competitividad y por ende el desempefio organizacional (13).

De los constructos analizados, en el presente estudio, se considera relevante la
gestion del conocimiento, porque constituye no solo un nuevo enfoque en la gestion, sino
que la evidencia empirica aporta en la importancia que tiene la generacion de conocimiento

para promover procesos de aprendizaje interno y mejor desempefio.

1.2. Antecedentes investigativos

— Internacionales

En Etiopia, Belay et al. (39), investigaron sobre la implementacion de tecnologia de
gestion del conocimiento para apoyar la toma de decisiones en los sectores de salud de
Etiopia a través de entrevistas abiertas. Entre los principales resultados, se encontro barreras
identificadas como factores organizativos para el uso y la implementacion de la tecnologia
de gestion del conocimiento en el sector de la salud de Etiopia fueron la falta de apoyo de la
gestion de alto nivel, las estructuras organizativas deficientes, la falta de liderazgo, la cultura
organizativa deficiente, la planificacion insuficiente y la falta de una estrategia y una politica
bien formuladas. Sin embargo, la mayoria de los encuestados también revel6 que la
implementacién exitosa de la tecnologia de gestion del conocimiento en los procesos clinicos
es importante para mejorar la toma de decisiones y, por lo tanto, mejorar el desempefio

organizacional dentro de los sectores de la salud.

Rocha (40), investigd sobre el impacto de la gestion del conocimiento en el
desempefio laboral, en el ambito de la industria en la ciudad de Guayaquil. Entre los
principales resultados, se hall6 que la mayoria estd de acuerdo (37,5%), en que la

transferencia del conocimiento se realiza a través de los instructores y otra proporcion similar

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ' CATOLICA

TESIS UCSM —&2  DE SANTA MARIA

esta en desacuerdo (37,5%). Igual ocurre con la rotacion del personal y transmision de
conocimientos, ya que la mayoria esta de acuerdo (37,5%) y otra proporcion similar esta en
desacuerdo (37,5%). Asimismo, respecto a la opinion de que las capacitaciones que recibe
les ayuda para generar nuevos conocimientos la tendencia es favorable ya que mayormente
estan de muy de acuerdo (37,5%) y de acuerdo (37,5%). Respecto al almacenamiento de la
informacidn, la gran mayoria esta de acuerdo (75%), en que dispone de un repositorio central
de informacidn que contiene las lecciones y précticas adoptadas para todos los procesos. En
lo referente a la transferencia de conocimientos, prevalece la opinion de muy de acuerdo
(37,50%), que en su industria se captura y transfiere los conocimientos expertos. De otro
lado, los hallazgos de desempefio laboral revelan que la mayoria esta de acuerdo (62,5%) en
que cumple con las entregas programadas Yy las metas establecidas (62,5%) y que contribuye
a alcanzar las metas (75%). La mayoria esta de acuerdo, en que su desempefio tiene un nivel
de calidad que cumple con altos estandares (75%), el trabajo es aceptado satisfactoriamente
por el cliente o usuario final (87,5%). Sin embargo, el personal encuestado tiene una posicion
neutra (Ni de acuerdo ni en desacuerdo =37,5%), cuando se le pregunta si considera que es un
lider en el area de trabajo dentro de la industria donde trabaja. Se encontr6 un nivel de 0,38 sin

significacion estadistica entre la variable gestion del conocimiento y desempefio laboral.

Aradati et al. (41), de gestién del conocimiento en el servicio de asistencia en el
ambito de la salud mental en Arabia Saudita. uso de herramientas de gestion del
conocimiento para gestionar el conocimiento aumentaria la productividad de una mesa de
ayuda para recoger informacion de salud y conduciria a mejoras en el rendimiento. Se
utilizaron herramientas de gestion del conocimiento se basan en tecnologias de la
informacién que mejoran la creacién, el intercambio y el uso de diferentes tipos de
conocimiento que son criticos para la toma de decisiones efectiva. Se demostré que la
aplicacion de herramientas de gestion del conocimiento en la duracion del trabajo de campo
activo, disminuyd el tiempo de resolucion de los casos de alta, media y baja prioridad
atendidos. Los resultados también indican una gran disminucion en los casos que se derivan
al apoyo de segundo y tercer nivel a lo largo del tiempo y el aumento posterior de los casos
resueltos en el apoyo de primer nivel. La mayor parte de los problemas que se resolvieron en
el primer nivel podrian atribuirse a la consolidacion del conocimiento a lo largo del tiempo

y al uso de herramientas de gestién del conocimiento.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==2( . UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE - B "CATOLICA

TESIS UCSM —2  DE SANTA MARIA

A

Ghasemi et al. (42), investigaron sobre la gestion del conocimiento en la gestion
hospitalaria. Resultados: identificaron areas claves de la gestion del conocimiento, como el
manejo de la integracion, gestion de alcance, gestion del tiempo, manejo de costos, gestion
dela calidad, gestion de recursos humanos, gestion de la comunicacion, gestion de riesgos,

gestion de interesados orientados a la innovacion de la gestion del sistema hospitalario.

— Nacionales

Arana (43), investigo en una institucion publica judicial el impacto de la gestion del
conocimiento en el desempefio labora de su personal. Los principales resultados indican que,
en una muestra de 70 empleados, el (31,4%), presenta un nivel muy bajo de gestion del
conocimiento y de desempefio laboral. Otro (25,7%), un nivel bajo de gestion y de desempefio.
Asimismo, un (28,6%), tiene un nivel alto de gestion del conocimiento y desempefio laboral.
El contraste de la hipétesis con el coeficiente Rho de Separan, revela una correlacion directa
y alta 0,893 (p-valor 0,001).

Samaniego (44), realizo un estudio sobre la gestion del conocimiento y su impacto en
el desempefio del personal de una empresa de servicios ambientales. Reportd que el nivel de
gestion de conocimiento que predomina en la empresa es medio con un (65,6 %). El nivel
medio también predomind para la dimension adquisicién del conocimiento (59,4%),
representacion del conocimiento (56,3%), aplicacion del conocimiento (68,8%) Yy
almacenamiento y actualizacion del conocimiento (65,6%). De otra parte, el nivel de
desempefio laboral alcanz6 mayoritariamente un nivel también medio con un (59,4%),
mientras que también predomind el nivel medio para la dimensién desempefio personal
(53,1%), desempefio institucional (50%), calidad laboral de los productos o servicios
(59,4%), clima laboral (43,8%). Las variables gestidn del conocimiento y desempefio laboral
correlacionaron directamente (Rho 0,912; p-valor 0,001).

Véliz (45), realizo la investigacion sobre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en una institucion pablica. Entre los principales resultados, reporté que el desempefio
en un 19,3% es regular al igual que la gestion del conocimiento; sin embargo, un 18,4% del
total presente un excelente desempefio y gestion del conocimiento (18,4%). Se demostr6 una
relacion directa entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral a través del
estadistico Rho 0,836% (p-valor 0,001).
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Cabe mencionar que existe escasa evidencia de investigaciones que comprendan las
variables gestion del conocimiento y desempefio laboral en el ambito de la gestion sanitaria.
Sin embargo, una investigacion relacionada con la variable gestion del conocimiento en el
ambito de la salud, se llevo a cabo en (2015). Se reportd los resultados de una investigacion
sobre la implementacion de la gestion del conocimiento en el Instituto Nacional de Salud
(INS) de Lima. Huaillani et al. (46). Hallazgos: se identifico que la literatura gris que
frecuentemente se producia en el INS fueron las estadisticas, informes técnicos y de gestion,
manuales de procedimientos y educativos, protocoles y revisiones sistematicas de
investigacion. El almacenamiento del conocimiento expreso (no tacito), se realizé en el
repositorio DSpace de cadigo libre y bastante aceptado en la comunidad internacional y
nacional. La difusién del conocimiento se hizo a través de comunidades con sus respectivas
colecciones y de software para videoconferencias en tiempo real (sincronas) y remotas
(asincronas). Conclusién: promover la mejora de la transferencia de conocimiento con el uso

de tecnologia de telemedicina.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

2.1. Técnicas e instrumentos de verificacion

— Técnicas
Las técnicas de recoleccion son procedimientos para la solucion de problemas
practicos, por lo que para la recoleccion de los datos se optara por la técnica comunicacional
mediante el cuestionario (47).
— Instrumentos

Para medir la variable gestion del conocimiento: Formulario de preguntas

Nro. Criterios Descripcion
1 Titulo Gestidn del conocimiento
2 Autor Véliz Montero (2017)
3 Objetivo Medir la gestion del conocimiento
5 Administracion individual o colectiva
6 Duracion de aplicacion 10 minutos aproximadamente
7 items 30 items cerrados
8 Categoria de respuesta Tipo Likert (5 alternativas)
9 Validacion Por expertos
10 Fiabilidad Alfade Cronbach 0,94 (Véliz Montero, 2017)

Para medir la variable desempefio laboral: Formulario de preguntas de desempefio

Nro. Criterios Descripcion
1 Titulo Autoevaluacion de desempefio laboral
2 Autora Roca (49)
3 Objetivo Medir la autopercepcion de desempefio laboral
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5 Administracion Individual o colectiva
6 Duracion de aplicacion 10 minutos aproximadamente
7 Items 63 items cerrados
8 Categoria de respuesta Tipo Likert (5 alternativas)
9 Validacion Por expertos ( Aplicable ) (Anexos)
10 Fiabilidad Estadistico alfa de Cronbach 0,899 (Anexos)

— Matriz de coherencia

Variables Indicadores Técnicas Instrumentos

Gestion del | e Creacion del conocimiento

conocimiento e Transferencia y almacenamiento Cuestionario Formulario de
del conocimiento preguntas

e Aplicaciony uso del
conocimiento

Desempefio e Desempefio laboral Cuestionario Formulario  de
laboral comportamental preguntas

o Desempefio laboral destrezas

Fuente: Elaboracion propia

2.2.Campo de verificacion
— Ubicacion espacial
El ambito general corresponde a la Region Tacna, mientras que el &mbito especifico
se circunscribe al Centro de Salud de Ciudad Nueva de la Micro Red Cono Norte de la
Regién Tacna. Se localiza a una altitud de 560 m.s.n.m. y se ubica en la provincia de Tacna,
departamento de Tacna.
— Ubicacién temporal
El horizonte temporal es coyuntural y corresponde al momento actual afio 2021 cuya

ubicacion historica, se corresponde con una cronologia, corte y vision temporal de lo
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ocurrido entre febrero a abril 2021 en un establecimiento de salud del Distrito de Ciudad
Nueva.
— Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es relacional de Parrefio (49).
— Poblacion, muestra y unidades de estudio
Poblacion y muestra

Poblacion: Estuvo conformado por el personal asistencial y administrativo (N= 107
personas) nombrados y contratados del C.S. Ciudad Nueva (Nivel 1-4) en 2021.

Muestra: Se considerd a todo el universo estudiado.

Unidades de estudio:

Las unidades de investigacion fueron hombres y mujeres con status de personal de
salud del establecimiento de Ciudad Nueva de la Micro Red Cono Norte de la Direccion
Regional de Salud Tacna.

2.3. Estrategias de recoleccion de datos
— Pararecolectar los datos, se solicitd autorizacion al Gerente del establecimiento de salud,
para aplicar los cuestionarios online.

— Se coordind con la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica Santa Maria y el

establecimiento C.S. Ciudad Nueva de la Microred Cono Norte de Tacna.
— Se organizaron los recursos para elaborar el cuestionario online y el envio.
— Se validé el instrumento mediante el método Delphi.

— Se procedi6 a elaborar un cronograma de seguimiento de base de datos automatica de

cuestionario online.

— Consideraciones éticas: (a) Consentimiento informado. Se solicitd el consentimiento

informado por en el cuestionario online, a quienes se les informo el objetivo del estudio
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de investigacion, y se indic6 que su participacion es voluntaria. (b) Anonimato: se
mantuvo el anonimato de los resultados, para lo cual los cuestionarios fueron codificados.
— Validacion
La validacion del formulario de preguntas se realizé mediante prueba de expertos
(Método Delphi) para lo cual se recurrird a profesionales versados en la materia con grado
de Maestro o Doctor.
— Ciriterios para el manejo de resultados
e Concluida la recoleccion de datos, se procedio a su procesamiento y tabulacion.
e Seexportaron los datos a un software estadistico.

e Los datos recogidos con el formulario de preguntas, se presentaron en tablas y figuras

de frecuencias simples y de doble entrada.

e Posteriormente, se realizo la interpretacion y el analisis estadistico de los datos

obtenidos.

e Parala prueba de hipotesis se aplico la prueba de Rho de Spearman.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

Tabla 1

Personal seguin grupo etario, sexo, afios de experiencia 2021

N° =92 %=100
<=29 afios 5 54
30 - 59 afios 78 84,8
60 a méas 9 9,8
Edad Media : 46,21 DS:9,16
Sexo
Hombre 33 35,9
Mujer 59 64,1
Afos de experiencia laboral
Delal0 22 23,9
De 11a20 41 44,6
De 21 a30 21 22,8
De 31 a mas 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

En la Tabla 1 se aprecia que predomina la edad correspondiente al grupo etario de
30 a 50 afios (84,8%), casi la décima parte (9,8%), son adultos mayores de 60 a mas, una
minoria son adultos jovenes (5,4%), la mayoria son mujeres (64,1%). Lo cual corresponde la
edad productiva de los entrevistados.

Respecto a la experiencia, predomina el personal que tiene edades entre 11 a 20 afios
(44,6%), casi la cuarta parte (23,9%), tiene experiencia de 1 a 10 afios, una proporcion similar
(22,8%), tiene de 21 a 30 afios y la minoria tiene mas de 30 afios de experiencia (8,7%).
(Tabla 1), lo cual nos indica que el personal es experimentado y adecuado segun edad

promedio del trabajador peruano.
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— Analisis uni-variado de gestion del conocimiento
Tabla 2

Personal segun nivel de gestion del conocimiento, 2021

N° %
Bajo 19 20,7
Medio 55 59,8
Alto 18 19,6
Total 92 100

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

La gestion del conocimiento del personal del establecimiento de salud, se ubica

preferentemente en el nivel medio (59,8%), un porcentaje considera que el nivel de gestion

del conocimiento es bajo (20,7%) y alto (19,6%) (Tabla 2).

Esto nos indica que los entrevistados consideran que no tienen un manejo de la

gestion del conocimiento adecuada al trabajo que desarrollan, asi no se consideran bien

preparados para afrontar los retos de la gestion del conocimiento.
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— Gestion del conocimiento

Tabla 3

Personal de salud del Centro de Salud Ciudad Nueva segun dimension creacion del

conocimiento

Totalmente En Totalmente
en q d Neutro De acuerdo q q
desacuerdo ~ C€Sacuerdo e acuerdo Total

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

1. Directivos y/o jefes de la
institucion interactGan y
favorece creacion del
conocimiento

2.En su area de trabajo
siempre se captura el
conocimiento no 8 87 29 315 35 380 16 174 4 43 92 100,
documentado (know-how)
de los colaboradores.

3.En la institucion se
comparte informacion
informal y formal,
frecuentemente y sin trabas.
4. Enlainstitucion tiene un
eficiente sistema de
exploracion de informacion
interna y externa.

5. En la informacién
obtenida por diversas
fuentes es eficientemente 0 0 28 304 41 446 12 130 11 12,0 92 100,
procesada e integrada al
interior de la institucion.
6. En lainstitucion elabora
reportes donde se informa
los avances producidos en
ella misma.

7.La modificacion e
innovacion de actividades
laborales se basa en uso de 5 54 27 29,3 27 293 25 27,2 8 87 92 1000
nuevos conocimientos y
habilidades.

8. Considera usted que el
impacto que se esta
obteniendo con la gestion
del conocimiento es positivo
9. Directivos y/o jefes,
normalmente estan de
acuerdo en como la nueva 4 43 20 21,7 35 38,0 23 25,0 10 109 92 100,0
informacion afecta a la

institucion

10. En la institucion es

posible que se deseche la 3 33 20 217 35 38,0 22 239 12 13,0 92 100,0

2 22 23 250 33 359 20 217 14 152 92 100,0

3 33 22 239 46 50,0 18 196 3 33 92 1000

IE, ¢ 14 26 283 35 38,0 24 261 6 65 92 1000

1 11 26 283 41 446 19 20,7 5 54 92 1000

3 33 20 21,7 39 424 20 21,7 10 109 92 1000

informacion.
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Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

Se observa que en casi todos los items de la dimension creacion del conocimiento,
que corresponde a la variable Gestion del conocimiento, predominan las respuestas en la
categoria neutra (con porcentajes que oscilan de 36,3% a 50,5%). En las otras categorias de
respuesta, para el item sobre si los directivos y /o jefes interactian y favorece creacion del
conocimiento, una cuarta parte (25,3%), esta en desacuerdo y una minoria (15,4%), esta
totalmente de acuerdo, la dindmica que generan los directivos promueve la creacion de
conocimiento.

Estas respuestas de neutralidad a cada una de las interrogantes planteadas nos indican
que los entrevistados creen que no se encuentran adecuadamente preparados ante los desafios

de creacion del conocimiento,
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Tabla 4

Personal de salud del Centro de Salud Ciudad Nueva segin dimension transferencia y
almacenamiento del conocimiento

Totalmente
en En Neutro De Totalmente

desacuerdo desacuerdo acuerdo  de acuerdo Total
N % N° % N° % N° % N° % N° %

11. Las bases de datos de la

institucion proporcionan

informacién necesaria para 7 33 23 250 33 359 25 272 8 8,7 92 100,0
la ejecucidn de las labores

12. Existen procesos para
recoger propuestas y
convertirlas como parte del
conocimiento de ella
misma.

4 43 20 21,7 46 500 12 130 10 109 92 1000

13.Se puede acceder a las
bases de datos y
documentos fisicos a través
de algln tipo de red
informatica.

il 11 17 185 53 576 19 207 2 22 92 100,0

14.La rotacion de personal
no supone una pérdida de
conocimiento o habilidades
importantes para la
institucion.

5 54 22 239 30 326 26 283 9 98 92 1000

15.La capacidad de crear

nuevos procesos, ideas o

practicas se basa en los 8 87 20 217 44 478 10 109 10 109 92 1000
conocimientos compartidos.

16.El desempefio laboral
mejora cuando se aplican
nuevos conocimientos y 2 22 20 21,7 45 489 18 196 7 76 92 100,0
habilidades compartidos.

17.La institucién realiza
inversiones en la
adquisicion de tecnologias
de la informacién y del
conocimiento.

3 33 24 261 34 370 24 261 7 76 92 1000

18. Los colaboradores de la
institucion transfieren y

comparten conocimientos 6 65 25 272 41 446 14 152 6 6,5 92 100,0
mutuamente.

19.Existen protocolos para
distribuir las propuestas de

los colaboradores, una vez 5 54 22 239 32 348 23 250 10 10,9 92 100,0
evaluadas.

20. Se dispone de
mecanismos formales que
garantizan que las mejores
practicas sean compartidas.

Fuente: Elaboracion Propia

3 33 20 217 35 380 23 250 11 120 92 1000
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Analisis e interpretacion

Se observa que en casi todos los items de la dimension transferencia y
almacenamiento del conocimiento de la variable Gestion del conocimiento, predominan las
respuestas en la categoria neutra (con porcentajes que oscilan de 36,3% a 50,5%). En las
otras categorias de respuesta, para el item sobre si los directivos y /o jefes interactian y
favorece creacion del conocimiento, una cuarta parte (25,3%), esta en desacuerdo y una
minoria (15,4%), estad totalmente de acuerdo, la dinamica que generan los directivos
promueve la creacién de conocimiento.

Las respuestas de neutralidad a cada una de las interrogantes planteadas con
referencia a la transferencia y almacenamiento del conocimiento nos indica que los
entrevistados en esta dimension aln creen que no se encuentran preparados, aunque existe
un porcentaje que cree que existen mecanismos adecuados que garantizan la continuidad de

las mejores practicas.
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Tabla s

Personal de salud del Centro de Salud Ciudad Nueva segun dimensién aplicacion y uso del
conocimiento

TotaLr:ente En Neutro De Totalmente
desacuerdo  desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

N° % N° % N° % N % N° % N %

21. El establecimiento de
alianzasy redes externas con
otras instituciones ayudan a
fomentar el conocimiento
22. Los acuerdos de
cooperacion con
universidades y centros 1 11 27 293 36 391 20 21,7 8 8,7 92 1000
tecnoldgicos ayudan a

fomentar el conocimiento

23. En la institucién se

ofrecen oportunidades de

capacitacion para mejorar las 2 22 21 228 44 478 20 217 5 54 92 100,0
habilidades de los
colaboradores

24. En lainstitucion se
hace uso de base de
datos sobre patentes,
informes técnicos,
publicaciones
cientificas, etc.

25. Los colaboradores
toman decisiones
basadas en la aplicacion S-Sl 20 21,7 48 522 15 16,3 6 65 92 1000
de conocimientos

previamente generados

26. Los documentos

digitales de la website

de la institucion se 0 00 21 228 40 435 25 27,2 6 65 92 100,0
accedan con facilidad

para su uso Yy aplicacion

27. Las sugerencias

aportadas por la

ciudadania y las

consultorias se 3 33 19 20,7 36 391 22 239 12 130 92 100,0
incorporan en los

procesos de la

institucion

28. Los procesos son

documentados a través

de manuales, estandares 5 54 22 239 40 435 19 20,7 6 65 92 1000
0 normas de calidad,
entre otros

29. En la institucién se
realizan reuniones
donde se informa de los
Gltimos descubrimientos
en gestion del
conocimiento

30. Los colaboradores
dan soluciones mediante
el dilogo o focus group 4 43 17 185 42 457 20 21,7 9 98 92 1000
a cuestiones que afectan

a toda la institucién

8 87 31 337 25 272 20 217 8 87 92 1000

3 33 28 304 32 348 22 239 7 76 92 1000

3 33 17 185 41 446 22 239 9 98 92 1000

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

Se observa, que en la dimension aplicacion y uso del conocimiento, tendencias de
opinion positivas sobre el acceso a los documentos digitales de la website de la institucion
se accedan con facilidad para su uso y aplicacion (33,7%), al igual que para las sugerencias
aportadas por la ciudadania y las consultorias se incorporan en los procesos de la institucién
(36,9%), vy realizacion de reuniones donde se informa de los Ultimos descubrimientos en
gestion del conocimiento (33,7%). Predominan las respuestas en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, cuando se interroga sobre el establecimiento de alianzas y redes externas con
otras instituciones ayudan a fomentar el conocimiento (42,4%) y la documentacion de
procesos mediante manuales, estdndares o normas de calidad, entre otros (29,3%).

Esta Gltima dimension segun aplicacion y uso del conocimiento vuelve a reflejar la
tendencia general de las anteriores dimensiones en las cuales el entrevistado considera que
su gestion del conocimiento solamente es neutral, ni bien, ni mal, pero para los objetivos de

la institucion de salud no es claramente satisfactoria.
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— Desempenio laboral

Tabla 6

Personal del Centro de Salud Ciudad Nueva, segun nivel de desempefio laboral

global,2021
N° %
Bajo 26 28,3
Medio 44 47,8
Alto 22 23,9
Total 92 100

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

Se observa que la percepcion del nivel de desempefio laboral global en el personal del
Centro de Salud de Ciudad Nueva, predominante es medio (47,8%), casi la tercera parte
considera que es bajo (28,3%) y la diferencia opina que es alto (23,9%). (Tabla 6 y Figura
10).

Esta apreciacion sigue a las anteriores respuestas que consideran que el nivel de desempefio

laboral es neutral, lo cual claramente debe de ser mejorado.
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— Conocimiento del puesto de trabajo

Tabla 7

Personal segin conocimiento del puesto de trabajo, 2021

N°=92 %=100
Considera que puede aplicar completamente los conocimientos
de formacidon adquiridos
Nunca 1 11
Casi Nunca 22 23,9
A veces 37 40,2
Casi siempre 15 16,3
Siempre 17 18,5
Considera que aplica conocimientos adquiridos por la
experiencia laboral
Nunca 4 43
Casi Nunca 29 315
A veces 37 40,2
Casi siempre 17 18,5
Siempre 5 54

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la interrogante si “puede aplicar completamente los conocimientos de
formacion adquiridos”, el personal considera en un 40,2% que a veces, Y casi la cuarta parte
con un 23,9% indica que casi nunca; un 18,5% manifiesta que siempre un 16,3% reconoce
que casi siempre.

Respecto a la interrogante “si aplica los conocimientos adquiridos a través de su
experiencia laboral”, el personal considera en un 40,2% que a veces, y casi la tercera parte
con un 31,5 % indica que casi nunca; un 18,5% manifiesta que casi siempre y una minoria

de 5,4% reconoce que casi siempre.
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— Iniciativa

Tabla 8

Personal segun iniciativa, 2021

N°=92 %=100
Puede sugerir mejoras sobre procesos y servicios a las
autoridades
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 21 22,8
A veces 49 53,3
Casi siempre 17 18,5
Siempre 3 3,3
Actua constructivamente, frente a los problemas que surgen
Nunca 1 11
Casi Nunca 23 25
A veces 35 38
Casi siempre 25 27,2
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta si “si puede sugerir mejoras sobre procesos y servicios a las autoridades”,
la mayoria (53,3%), responde que a veces, un poco mas de la quinta parte (22,8%), responde que
casi nunca, dos personas (2,2%), manifiestan que nunca. Sin embargo, casi la quinta parte
(18,5%), dice que casi siempre y tres personas dicen que siempre (3,3%). En cuanto a que “si
actua constructivamente, frente a los problemas que surgen”, la mayoria (38%), responde que a
veces, la cuarta parte (25%), responde que casi nunca. Sin embargo, otra cuarta parte (27,2%),
dice que casi siempre y ocho encuestados manifiestan

que siempre (8,7%).
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— Responsabilidad

Tabla 9

Personal segun responsabilidad,2021

N°=92 %=100
Considera que tiene disposicién para aceptar responsabilidades
Nunca 1 11
Casi Nunca 24 26,1
A veces 42 45,7
Casi siempre 14 15,2
Siempre 11 12
Considera que debe supervisar al personal constantemente
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 24 26,1
A veces 43 46,7
Casi siempre 20 21,7
Siempre 3 3,3
Considera que necesita supervision solo en ciertos aspectos de
su trabajo
Nunca 5 54
Casi Nunca 19 20,7
A veces 33 35,9
Casi siempre 27 29,3
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta si “si considera que tiene disposicion para aceptar
responsabilidades”, casi la mitad (45,7%), responde que a veces, practicamente la cuarta
parte (26%), responde que casi nunca. Una minoria (15,2%), dice que casi siempre y la
diferencia (12%), indican que siempre.

En lo que toca al hecho de que “considera que se adapta con facilidad a los cambios”,
casi la mitad (48,9%), respondid casi nunca, practicamente la cuarta parte (26,1%), respondio
a veces. Casi la quinta parte (17,4%), responde que siempre, no obstante, contrariamente otra
proporcion similar (17,4%), afirma que nunca. Una minoria, declara casi siempre (7,6%).

Respecto a la pregunta si “segun si Ud. considera que necesita supervision solo en

ciertos aspectos de su trabajo”, la mayoria (35,9%), respondi6 que a veces, practicamente la
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quinta parte (20,7%), responde que casi nunca, cinco personas (5,4%), afirman que nunca.
Casi la tercera parte (29,3%), dice que casi siempre y la diferencia (8,7%), indican que

siempre.
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— Disciplina

Tabla 10

Personal segun disciplina,2021

N°=92 %=100
Acepta las reglas establecidas por la cultura organizacional
Nunca 4 4,3
Casi Nunca 16 174
A veces 39 42,4
Casi siempre 24 26,1
Siempre 9 9,8
Siempre acepta todas las sugerencias que le hacen los
superiores
Nunca 5 54
Casi Nunca 19 20,7
A veces 33 35,9
Casi siempre 27 29,3
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta “si acepta las reglas establecidas por la cultura
organizacional”, la mayoria (42,4%), respondié que a veces, casi la quinta parte (17,4%),
responde que casi nunca, cuatro personas (4,3%), afirman que nunca. Un poco mas de la

cuarta parte (26,1%), dice que casi siempre y la diferencia (9,8 %), indican que siempre.

En relacion a “si siempre acepta todas las sugerencias que le hacen los superiores”,
la mayoria (35,9%), respondi0 que a veces, la quinta parte (20,7%), responde que casi hunca,
cinco personas (5,4 %), afirman que nunca. Casi la tercera parte (29,3%), dice que casi

siempre y la diferencia (8,7 %), indican que siempre.
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— Aptitud de mando

Tabla 11

Personal segun aptitud de mando, 2021

N°=92 %=100
Considera tener habilidades de gestion de recursos humanos
Nunca 3 33
Casi Nunca 21 22,8
A veces 34 37
Casi siempre 25 27,2
Siempre 9 9,8
Considera que tiene rasgos de estilo de conduccion autoritario o coercitivo
Nunca 24 26,1
Casi Nunca 33 35,9
A veces 28 30,4
Casi siempre 7 7,6
Siempre 24 26,1
Ejerce acciones de jefatura informal sobre varias personas o grupos de
trabajo
Nunca 8 8,7
Casi Nunca 25 27,2
A veces 38 41,3
Casi siempre 12 13
Siempre 9 9,8
Considera que tiene un grado de ascendencia natural sobre el personal de
mi area
Nunca 5 54
Casi Nunca 17 18,5
A veces 52 56,5
Casi siempre 16 17,4
Siempre 2 2,2
Considera que tiene una ascendencia natural sobre cualquier grupo de
trabajo
Nunca 7 7,6
Casi Nunca 21 22,8
A veces 31 33,7
Casi siempre 25 27,2
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia
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Anadlisis e interpretacion

En cuanto a si “considera que tiene habilidades de gestion de recursos humanos”, la
mayoria (37%), respondid que a veces, un poco mas de la quinta parte (22,8 %), responde que
casi nunca, tres personas (3,3 %), afirman que nunca. Un poco mas de la cuarta parte (27,2%),
dice que casi siempre y la diferencia (9,8 %), indican que siempre.

Respecto a la pregunta “si considera que tiene rasgos de estilo de conduccion
autoritario o coercitivo”, la mayoria (35,9%), respondid que casi nunca, casi la tercera parte
respondid que a veces, 24 encuestados (26,1 %), afirman que nunca y otros 24 encuestados
indicaron que siempre (26,1 %), y la diferencia que es una minoria (7,6%), indican que casi
siempre.

En relacion a la autopercepcion “si considera que ejerce acciones de jefatura
informal sobre varias personas o grupos de trabajo”, la mayoria (41,3 %), respondi6 que a
veces, un poco mas de la cuarta parte (27,2 %), respondi6 que casi nunca, un poco mas de la
décima parte (13 %), afirman que casi siempre, aunque ocho encuestados (8,7%) y la
diferencia de nueve encuestados (9,8 %), indican que siempre.

Se indagoé también “si considera que tiene un grado de ascendencia natural sobre el
personal de mi area”, en la que prevalecen los encuestados (56,5 %), que respondieron
regular, casi la quinta parte (18,5 %), es bajo, seguido de aquellos que responden que es alta
su ascendencia (17,4%). La diferencia que son cinco personas (5,4%), manifiestan que su
ascendencia es muy baja, en contraste con dos encuestados (2,2%), que afirman que tienen
muy alta o elevada ascendencia.

En relacion a la pregunta “si considera que tiene una ascendencia natural sobre
cualquier grupo de trabajo”, la mayoria de los encuestados (33,7 %), que respondieron
regular, un poco mas de la cuarta parte (27,2%), dice que su ascendencia natural es alta,
seguido de aquellos que responden que contrariamente que afirman que ascendencia natural
es baja (22,8 %). La diferencia que son siete encuestados (7,6%), manifiestan que su
ascendencia natural es muy baja, en contraste con ocho encuestados (8,7%), que afirman que

tienen elevada ascendencia natural.
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— Versatilidad

Tabla 12

Personal segun versatilidad,2021

N°=92  %=100

Considera que tiene versatilidad para desarrollar otras tareas

Muy baja 4 43
Baja 25 27,2
Regular 40 435
Alta 13 14,1
Muy alta 10 10,9
Considera que se adapta con facilidad a los cambios

Nunca 16 17,4
Casi Nunca 45 48,9
A veces 24 26,1
Casi siempre 7 7,6
Siempre 16 17,4

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

En cuanto a la pregunta “si considera que tiene versatilidad para desarrollar otras
tareas”, la mayoria de los encuestados (43,5%) respondieron regular, un poco mas de la
cuarta parte (27,2%) considera que su versatilidad es baja. En menor proporcion (14,1%)
perciben que su versatilidad es alta, una minoria (4,3%) reconocen que su versatilidad es
muy baja, sin embargo, una décima parte (10,9%) auto-percibe que tienen una muy alta
versatilidad para desarrollar diversas tareas.

Respecto a si considera “que se adapta con facilidad a los cambios”, la mayoria de
los encuestados (48,9%), respondieron casi hunca, un poco mas de la cuarta parte (26,1%),
considera que a veces se adapta con facilidad. En menor proporcién (17,4%), perciben que
su adaptabilidad casi nunca le es facil. No obstante, una proporcion similar (17,4 %), afirma

que casi siempre, una minoria (7,6%), declara casi siempre.
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— Asistencia y puntualidad

Tabla 13

Personal segun asistencia y puntualidad,2021

N°=92 %=100
Considera que tiene faltas en el trabajo
Nunca 4 4,3
Casi Nunca 25 27,2
A veces 30 32,6
Casi siempre 26 28,3
Siempre 7 7,6
Considera que es muy puntual
Nunca 4 4,3
Casi Nunca 23 25
A veces 36 39,1
Casi siempre 19 20,7
Siempre 10 10,9
Considera que siempre llega con anticipacién
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 21 22,8
A veces 34 37
Casi siempre 25 27,2
Siempre 10 10,9
Considera que cumplo a cabalidad con el horario de trabajo
Nunca 3 3,3
Casi Nunca 19 20,7
A veces 37 40,2
Casi siempre 22 23,9
Siempre 11 12

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

En cuanto a la pregunta segun si considera “considera que tiene faltas en el trabajo”,
con ligero predominio (32,6 %), afirman a veces, un poco mas de la cuarta parte (27,2%),
respondié casi nunca, una proporcion similar (28,3%), indican casi siempre. En menor

proporcidn (7,6%), responden que siempre. Una minoria (4,3%), declara que nunca.
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En cuanto a la pregunta segin si considera “que es muy puntual”, la mayoria
responde que a veces (39,1 %), seguido de una cuarta parte (25%), que reconoce que casi
nunca, una quinta parte (20,7%), dice que casi siempre. En menor proporcion (10,9%),
responden que siempre. Una minoria (4,3%), declara que nunca.

Respecto a si considera “que es muy puntual”, la mayoria responde que a veces (37
%), seguido de los que responden casi siempre (27,2%). Sin embargo, un poco mas dela
quinta parte (22,8%), dice que casi nunca. En menor proporcion (10,9%), responden que
siempre. Una minoria (2,2%) declara que nunca.

En relacion a la autopercepcion si considera “que cumple a cabalidad con el horario
de trabajo”, la mayoria responde que a veces (40,2 %), seguido de los que responden casi
siempre (23,9%). Sin embargo, la quinta parte (20,7%), dice que casi nunca. En menor

proporcién (12%), responden que siempre. Una minoria (3,3%), declara que nunca.
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— Juicio Analitico y criterio

Tabla 14

Personal segun juicio analitico,2021

N°=92 %=100
Considera que tiene capacidad para la resolucion de problemas
Muy baja 3 3,3
Baja 26 28,3
Regular 26 28,3
Alta 29 31,5
Muy alta 8 8,7
Puede tomar decisiones orientadas a la calidad total
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 27 29,3
A veces 35 38
Casi siempre 21 22,8
Siempre 7 7,6
Considera que tiene capacidad de resolver mas de un problema
con elevada eficiencia
Casi Nunca 19 20,7
A veces 45 48,9
Casi siempre 22 23,9
Siempre 6 6,5
Considera que tiene buen criterio frente a toda clase de
problemas
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 27 29,3
A veces 32 348
Casi siempre 23 25
Siempre 8 8,7
Considera que acierta en sus deducciones
Nunca 3 3,3
Casi Nunca 25 27,2
A veces 42 457
Casi siempre 14 15,2
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

En cuanto a la pregunta segln si considera “que tiene capacidad para la resolucion
de problemas”, la mayoria que casi alcanza un tercio de los encuestados responde su
capacidad es alta (31,5 %), seguido de los que perciben que su capacidad es baja (28,3 %) y
de modo similar declara que es baja (28,3%). En menor proporcion (8,7%) responden que
su capacidad es muy alta. Una minoria (3,3%) afirma que es muy baja.

En relacion a si considera “que puede tomar decisiones orientadas a la calidad total”

. En este punto, la mayoria que es mas de un tercio de los encuestados responde que a veces
(38 %), seguido de los que perciben que casi nunca (29,3 %), y en menor proporcion los que
responden casi siempre (22,8%). En menor proporcion (7,6%) responden que siempre. Una
minoria (2,2 %) afirma que nunca.

Se indagd su autopercepcion si cree “que puede tomar decisiones orientadas a la
calidad total”. En este punto, la mayoria que es mas de un tercio de los encuestados responde
que a veces (38 %), seguido de los que perciben que casi nunca (29,3 %), y en menor
proporcién los que responden casi siempre (22,8%). En menor proporcion (7,6%), responden
que siempre. Una minoria (2,2 %), afirma que nunca. (Tabla 31)

Igualmente, se le preguntd si piensa “que tiene buen criterio frente a toda clase de
problemas”. La mayoria que es mas de un tercio de los encuestados responde que a veces
(34,8 %), seguido de los que perciben que casi nunca (29,3 %), y en menor proporcion los
que responden casi siempre (25%). En menor proporcion (8,7%) responden que siempre.
Una minoria (2,2 %) afirma que nunca. (Tabla 32)

De igual forma, se interrogd en relacion a si cree “que acierta en sus deducciones”.
La mayoria que casi alcanza la mitad de los encuestados responde que a veces (45,7 %),
seguido de los que perciben que casi nunca (27,2 %), y en menor proporcion los que
responden casi siempre (15, 2%). En menor proporcion (8,7%), responden que siempre. Una

minoria (3,3 %), afirma que nunca.
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— Cooperacion

Tabla 15

Personal segun cooperacion,2021

N°=92 %=100
Considera que existe un ambiente de colaboracion
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 19 20,7
A veces 41 44,6
Casi siempre 25 27,2
Siempre 5 54
Percepcion del grado de colaboracion y entusiasmo con
superiores
Nunca 3 3,3
Casi Nunca 20 21,7
A veces 39 42,4
Casi siempre 19 20,7
Siempre 11 12
Existe un grado de colaboracién y entusiasmo con sus
dependientes y comparieros
Nunca 5 54
Casi Nunca 21 22,8
A veces 36 39,1
Casi siempre 22 239
Siempre 8 8,7
Considera que siempre ayuda al personal a resolver los
problemas
Nunca 3 3,3
Casi Nunca 16 17,4
A veces 41 44,6
Casi siempre 24 26,1
Siempre 8 8,7
Considera que hay cooperacién con todo el personal
Nunca 6 6,5
Casi Nunca 18 19,6
A veces 38 41,3
Casi siempre 22 239
Siempre 8 8,7

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

En cuanto a si cree “que existe un ambiente de colaboracion”, la mayoria de los
encuestados opina que a veces (44,6 %), seguido de los que afirman que casi siempre (27,2
%), la quinta parte afirma que casi nunca (20,7%) y en menor proporcion responden casi
siempre (5,4%). Una minoria (2,2 %) afirma que nunca.

En cuanto a la pregunta segun autopercepcion “del grado de colaboracion y
entusiasmo con sus superiores”, la mayoria de los encuestados opina que a veces (42,4%),
seguido de los que afirman que casi siempre (21,7 %), la quinta parte afirma que casi siempre
(20,7%) y en menor proporcion responden siempre (12%). Una minoria (3,3 %), afirma que
nunca.

Respecto al parecer que tiene en relacion al “grado de colaboracion y entusiasmo con
dependientes y compaiieros”, la mayoria de los encuestados opina que a veces (39,1%),
seguido de los que afirman que casi siempre (23,9 %), practicamente la quinta parte afirma
que casi nunca (22,8 %), Una minoria (5,4 %), afirma que nunca.

En cuanto a la autopercepcion “que siempre ayuda al personal a resolver los
problemas”, la mayoria de los encuestados opina que a veces (44,6 %), seguido de los que
afirman que casi siempre (26,1%), casi la quinta parte afirma que casi nunca (17,4 %), una
minoria (3,3 %) afirma que nunca.

Respecto a la pregunta segiin autopercepcion “que hay cooperacion con todo el
personal”. La mayoria de los encuestados opina que a veces (41,3 %), seguido de los que
afirman que casi siempre (23,9%), casi la quinta parte afirma que casi nunca (19,6 %), una

minoria (6,5 %), afirma que nunca.
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— Calidad de trabajo

Tabla 16

Personal segun calidad de trabajo,2021

N°=92 %=100
Considera que tiene un grado de exactitud en su desempefio
Nunca 5 54
Casi Nunca 8 8,7
A veces 32 34,8
Casi siempre 41 446
Siempre 6 6,5
Considera que los errores se reportan por escrito para su correccion
futura
Nunca 8 8,7
Casi Nunca 18 19,6
A veces 29 315
Casi siempre 33 35,9
Siempre 4 4,3
Consideran que discrimina cuando el trabajo es correcto o tiene fallas
Nunca 8 8,7
Casi Nunca 13 14,1
A veces 39 42,4
Casi siempre 26 28,3
Siempre 6 6,5
Considera que tiene libertad para disponer cdmo y cuanto realizar las
€0sas
Nunca 8 8,7
Casi Nunca 21 22,8
A veces 26 28,3
Casi siempre 28 30,4
Siempre 9 9,8
Considera que cuando comete errores en el trabajo, recibe criticas por
parte del personal
Nunca 6 6,5
Casi Nunca 19 20,7
A veces 39 42,4
Casi siempre 19 20,7
Siempre 9 98

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

En lo que atafie a la pregunta segun autopercepcion “que tiene un grado de exactitud
en su desempefio”. La mayoria de los encuestados opina que casi siempre (44,6 %), seguido
de los que afirman a veces (34,8 %), solo el 6,5 %, declara que siempre.

En relacion pregunta segun autopercepcion “que los errores se reportan por escrito
para su correccion futura”. La mayoria de los encuestados opina que casi siempre (35,9 %),
seguido de los que afirman que a veces (31,5 %), casi la quinta parte afirma que casi nunca
(19,6 %), una minoria (4,3 %), afirma que siempre.

Respecto a si considera “que discrimina cuando el trabajo es correcto o tiene fallas”
. La mayoria de los encuestados opina que a veces (42,4 %), seguido de los que afirman casi
siempre (28,3 %) y casi nunca (14,1 %). Una minoria (6,5 %), afirma que siempre.

En relacidn a si piensa “que tiene libertad para disponer coémo y cuénto realizar las
cosas”, mayormente los encuestados opina que casi siempre (30,4 %), seguido de los que
afirman a veces (28,3 %) y casi nunca (22,8 %). Una minoria (8,7 %), afirma que nunca.

Respecto su autopercepcion que “cuando comete errores en el trabajo, recibe criticas
por parte del personal,”, mayormente los encuestados opina que a veces (42,4 %), una quinta
parte (20,7 %), casi nunca y una proporcion similar (20,7%), en sentido contrario, afirman

que casi siempre. Una proporcion menor (9,8 %), afirma que siempre.
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— Cantidad de trabajo

Tabla 17

Personal segun cantidad de trabajo,2021

N°=92 %=100
Percibe su rendimiento laboral como
Muy bajo 6 6,5
Bajo 19 20,7
Regular 36 39,1
Alto 23 25
Muy alto 8 8,7
Considera que puede desarrollar rapidamente sus tareas
Nunca 9 9,8
Casi Nunca 22 239
A veces 31 33,7
Casi siempre 24 26,1
Siempre 6 6,5
Considera que las jornadas laborales se desarrollan en la misma
forma
Nunca 9 98
Casi Nunca 26 28,3
A veces 24 26,1
Casi siempre 26 28,3
Siempre 7 7,6

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta seglin autopercepcion de “rendimiento laboral”. La mayoria
de los encuestados considera que su rendimiento es regular (39,1 %), una cuarta parte (25
%), considera que es alto y una menor proporcion (8,7%), afirma que es muy alto. Sin
embargo, una quinta parte (20,7%), considera que es bajo y una minoria (6,5%), reconoce
que es muy bajo.

En cuanto a si opina que “puede desarrollar rapidamente sus tareas”, en SU mayoria
de los encuestados que corresponde al tercio de los encuestados, opina que a veces (33,7 %),
seguido de los que afirman casi siempre (26,1 %) y casi nunca (23,9 %), una minoria (6,5

%) afirma que siempre.
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Respecto a la pregunta si “consideran que las jornadas laborales se desarrollan en la
misma forma, la mayoria de los encuestados opina que casi nunca (28,3 %), una proporcién
similar (28,3%), contrariamente afirman que casi siempre y una minoria dice siempre (7,6%),

y un (9,8 %), afirman que nunca.
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— Relevancia de la tarea

Tabla 18

Personal segun relevancia de la tarea,2021

N°=92 %=100
Considera que su jefe inmediato, valora su trabajo
Nunca 4 4,3
Casi Nunca 20 21,7
A veces 22 23,9
Casi siempre 28 30,4
Siempre 18 19,6
Considera que se toman decisiones importantes, consultandole
gue puede desarrollar rapidamente sus tareas
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 21 22,8
A veces 26 28,3
Casi siempre 37 40,2
Siempre 6 6,5
Considera que participa en la elaboracion de los planes de
trabajo
Nunca 7 7,6
Casi Nunca 13 14,1
A veces 25 21,2
Casi siempre 30 32,6
Siempre 17 18,5

Fuente: Elaboracion Propia
Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segun percepcion de que “su jefe inmediato, valora su
trabajo”, la mayoria (30,4 %), de los encuestados responde casi siempre, seguido de los que
afirman a veces (23,9 %) y siempre (19,6%). Una minoria (4,3 %), afirma que nunca.

En relacién a la pregunta segiin consideren que “se toman decisiones importantes,
consultandole”. La gran mayoria de los encuestados opina que casi siempre (40,2 %),
seguido de los que afirman a veces (28,3 %) y siempre (6,5 %). Una minoria (2,2 %), afirman
que nunca.

En cuanto a la opinidon que tiene sobre su participacion “en la elaboracion de los

planes de trabajo”, mayormente los entrevistados opinan que casi siempre (32,6 %), seguido
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de los que afirman a veces (27,2 %) y siempre (18,5 %). Una minoria (7,6 %), afirma que

nunca.
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— Organizacion del trabajo

Tabla 19

Personal seglin organizacion del trabajo,2021

N°=92 %=100
Grado de capacidad para planear y organizar el trabajo
Muy bajo 6 6,5
Bajo 20 21,7
Regular 22 23,9
Alto 34 37
Muy alto 10 10,9
Capacidad de planear y organizar trabajo de subordinados
Muy bajo 8 8,7
Bajo 12 13
Regular 32 34,8
Alto 24 26,1
Muy alto 16 17,4

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segun autopercepcion del “grado de capacidad para planear y
organizar el trabajo”. La mayoria de los encuestados opina que es alto su capacidad para
realizar acciones de planificacion (37 %), seguido de los que piensan que es regular (23,9
%) y bajo (21,7 %). Una minoria (6,5 %), afirma que es muy bajo, y en sentido contrario,
también una proporcion menor (10,9%), opina que es muy alto.

Cuando se le interroga, acerca de cOmo percibe su “capacidad de planear y organizar
trabajo de subordinados”, se tiene que, la mayoria de los encuestados opina que es regular
(34,8 %), sequido de los que consideran que es alto (26,1%) y muy alto (17,4 %). Una
proporcién menor (13 %), perciben que su capacidad de planificacion con los que tiene bajo

su mando es baja, y una minoria incluso, afirma que es muy bajo (8,7%).
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— Relaciones laborales con otros

Tabla 20

Personal segun sus relaciones laborales con otros,2021

N°=92 %=100
Considera que sus compafieros/as perciben la importancia de su
trabajo
Muy bajo 4 43
Bajo 19 20,7
Regular 28 30,4
Alto 28 30,4
Muy alto 13 14,1
Considera que cuando deja de hacer su trabajo, no pasa nada
Nunca 7 7,6
Casi Nunca 12 13
A veces 45 48,9
Casi siempre 21 22,8
Siempre 7 7,6

Fuente: Elaboracidon Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segin consideracion acerca de “que sus compaferos/as
perciben la importancia de su trabajo” Se evidencia que casi un tercio (30,4%), responden
regular, y otra proporcién similar (30,4%), dicen que es alta y una minoria (14,1%), afirman
califican de muy alto la percepcion de los comparfieros, sobre su trabajo en términos
positivos. Una quinta parte (20,7%), sin embargo, considera que es muy bajo (4,3%).

En cuanto a su autopercepcion, acerca de si “considera que cuando dejo de hacer mi
trabajo, no pasa nada”. La mayoria de los encuestados piensa que ello ocurre a veces
(48,9%), seguido de los que responden casi siempre (22,8 %), casi nunca (13 %) y siempre

(7, 6%), una minoria (7,6 %), afirma que nunca.
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— Comunicacion

Tabla 21

Personal segun comunicacion,2021

N°=92 %=100
Segun nivel de facilidad que tiene para exponer sus ideas
Muy bajo 4 43
Bajo 18 19,6
Regular 29 315
Alto 26 28,3
Muy alto 15 16,3
Segln como percibe su nivel de redaccion
Muy bajo 8 8,7
Bajo 10 10,9
Regular 30 32,6
Alto 27 29,3
Muy alto 17 18,5

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segun si considera “nivel de facilidad que tiene para exponer
sus ideas” revela que casi la tercera parte reconoce que su nivel es regular (31,5 %), seguido
de los que afirman que el nivel que poseen es alto (28,3 %), a pesar de que casi la quinta
parte (19,6 %), declara que su nivel es bajo, y una minoria incluso, afirma que es muy bajo
(4,3%). En sentido contrario, pero favorable, también responden que su nivel es alto (16,3%).

Cuando se le pregunta acerca de su “nivel de redaccion”, una proporcién mayoritaria
opina que es regular (32,6 %), seguido de los que alto (29,3 %) y muy alto (18,5 %). Una

minoria (8,7 %) afirma que muy bajo, al igual que bajo (10,9%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOQSITORIO DE

TESIS UCSM
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Tabla 22

Personal segun lealtad con la organizacion,2021

N°=92 %=100
Considera que comparte lamisiény los objetivos
institucionales
Nunca 6 6,5
Casi Nunca 14 15,2
A veces 40 435
Casi siempre 22 239
Siempre 10 10,9
Desconformidad de trabajar en el establecimiento
Nunca 9 9,8
Casi Nunca 16 174
A veces 22 239
Casi siempre 41 44,6
Siempre 4 43
Segun interés en lograr un buen posicionamiento
Nunca 4 43
Casi Nunca 17 18,5
A veces 30 32,6
Casi siempre 32 34,8
Siempre 9 9,8
Considera que en el establecimiento se interesan y apoyan su
progreso
Nunca 5 54
Casi Nunca 18 19,6
A veces 40 435
Casi siempre 28 30,4
Siempre 1 11

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta si “comparte la mision y los objetivos institucionales”; la
mayoria de los encuestados opina que a veces (43,5 %), seguido de los que afirman casi
siempre (23,9 %) y casi nunca (15,2 %). Una minoria (10,9 %), afirma que siempre y otra
proporcién aun menor (6,5%), dice que nunca.

En cuanto a la afirmacion de “disconformidad de trabajar en el establecimiento”. La
mayoria de los encuestados opina que casi siempre (30,4 %), seguido de los que afirman a
veces (28,3 %) y casi hunca (22,8 %). Una minoria (8,7 %), afirma que nunca.

En lo tocante a su “interés en lograr un buen posicionamiento”, prevalecen los
encuestados que opinan casi siempre (34,8 %), seguido de los que afirman a veces (32,6 %)
y casi nunca (18,5 %). Una minoria (9,8 %), afirma que siempre y nunca (4,2%).

Respecto a la percepcion que tiene sobre si “considera que en el establecimiento se
interesan y apoyan su progreso”, los resultados revelan que mayormente los encuestados
opinan que a veces (43,5 %), seguido de los que afirman casi siempre (30,4 %) y casi nunca
(19,6 %). Una minoria (5,4 %) afirma que nunca y solo un encuestado dice que siempre

(1,1%).
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— Deseos de superacion

Tabla 23

Personal segun deseos de superacién,2021

N°=92 %=100
Segun conformidad con el trabajo que realiza actualmente
Nunca 8 8,7
Casi Nunca 16 17,4
A veces 37 40,2
Casi siempre 27 29,3
Siempre 4 43
Segun interés permanente por superarse y esforzarse para
obtener logros
Nunca 7 7,6
Casi Nunca 16 174
A veces 43 46,7
Casi siempre 22 239
Siempre 4 43
Segun considera que pueden desempefiar puestos de mayor
responsabilidad e importancia
Nunca 6 6,5
Casi Nunca 19 20,7
A veces 48 52,2
Casi siempre 16 174
Siempre 3 3,3
Segun si se considera valioso/a por su actuacion, preparacion y
conducta
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 16 17,4
A veces 50 54,3
Casi siempre 20 21,7
Siempre 4 43

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segun “conformidad con el trabajo que realiza actualmente”
. Lamayoria de los encuestados opina que a veces (40,2 %), seguido de los que afirman casi
siempre (29,3 %) y casi nunca (17,4 %). Una minoria (8,7 %), afirma que nunca y siempre
(4,3%).

En cuanto al “interés permanente por superarse y esforzarse para obtener logros”, se
hall6 que la mayoria de los encuestados opina que a veces (46,7 %), seguido de los que
afirman casi siempre (23,9 %) y casi nunca (17,4 %). Una minoria (7,6 %), afirma que nunca
y siempre (4,3%).

Cuando se indagd si considera “que puede desempenar puestos de mayor
responsabilidad e importancia”, se encontrd que mayormente respondieron a veces (52,2 %),
seguido de los que afirman casi nunca (20,7 %) y casi siempre (17,4%). Una minoria (6,5
%) afirma que nunca y siempre (3,3%).

Respecto a su percepcion si se considera €l o ella misma “valioso/a por su actuacion,
preparacion y conducta”, la mayoria manifestd que a veces (54,3 %), seguido de los que
afirman casi siempre (21,7 %) y casi nunca (17,4 %). Una minoria (4,3%), afirma que

siempre y nunca (2,2%).
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— Capacitacion

Tabla 24

Personal segun capacitacion,2021

N°=92 %=100
Considera que las capacitaciones que recibe, le permiten
realmente realizar un mejor trabajo
Nunca 2 2,2
Casi Nunca 19 20,7
A veces 50 54,3
Casi siempre 20 21,7
Siempre 1 1,1
Considera que los cursos que recibe le son de poco interés
Nunca 5 54
Casi Nunca 29 315
A veces 38 41,3
Casi siempre 16 17,4
Siempre 4 43

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion

Respecto a la pregunta seglin si “considera que las capacitaciones que recibe, le
permiten realmente realizar un mejor trabajo”, se evidencio. La mayoria de los encuestados
opina que casi siempre (30,4 %), seguido de los que afirman a veces (28,3 %) y casi nunca
(22,8 %). Una minoria (8,7 %), afirma que nunca.

En cuanto a su percepcion si “los cursos que recibe le son de poco interés”, se
encontré que mayormente responden que a veces (41,3%), seguido de los que afirman que
casi nunca (31,5%) y casi siempre (17, 4%).Una minoria (5,4 %) afirma que nunca y siempre

(4,3%).
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— Equidad en los salarios

Tabla 25

Personal segun percepcion de equidad en los salarios,2021

N°=92 %=100
Satisfaccion con su salario
Muy insatisfecho 4 4,3
Insatisfecho 24 26,1
Regular 29 31,5
Satisfecho 29 31,5
Muy satisfecho 6 6,5
Satisfaccion con su salario frente al de otros compafieros
Muy insatisfecho 6 6,5
Insatisfecho 14 15,2
Regular 36 39,1
Satisfecho 23 25
Muy satisfecho 13 14,1
Considera que su trabajo esta muy mal pagado
Nunca 5 54
Casi Nunca 25 27,2
A veces 29 315
Casi siempre 29 31,5
Siempre 4 4,3

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta segun “satisfaccion con su salario”, se observa que
predominan dos categorias de respuesta, ya que la mayoria de los encuestados opinan que
presentan una regular satisfaccion (31,5%) y satisfechos (31,5 %), seguido de los
insatisfechos (26,1 %) y muy satisfechos (6,5 %). Una minoria (4,3 %), afirma sentirse muy
insatisfechos con su salario.

En relacion a cuan satisfechos se sienten con su salario frente al de otros compafieros,
se encontr6 que mayormente indican que su satisfaccion es regular (39,1%), seguidos de los

que estan satisfechos, que corresponde a la cuarta parte de los encuestados (25%), y los que
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estan muy satisfechos (14,1%). No obstante, una minoria (15,2 %), afirma que estan
realmente insatisfechos y muy insatisfechos (6,5%).

En lo que atafie a su percepcion si considera “que su trabajo estda muy mal pagado”,
la mayoria de los encuestados opina que casi siempre (31,5 %) y en la misma proporcién
(31,5%) casi siempre, seguido de los que afirman casi nunca (27,2 %). Una minoria 5,4 %)

afirma que nuncay siempre (4,3%).
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— Promocién

Tabla 26

Personal segin promocion laboral, 2021

N°=92 %=100
Considera que los criterios de promocion son objetivos
Nunca 10 10,9
Casi Nunca 15 16,3
A veces 32 34,8
Casi siempre 21 22,8
Siempre 14 15,2
Considera que muchas veces en los ascensos, intervienen las
influencias de otros
Nunca 6 6,5
Casi Nunca 14 15,2
A veces 41 44.6
Casi siempre 26 28,3
Siempre 5 54
Satisfaccion en relacién con la promocion laboral
Nunca 3 33
Casi Nunca 13 141
A veces 35 38,0
Casi siempre 29 315
Siempre 12 13,0

Fuente: Elaboracion Propia

Anélisis e interpretacion
En cuanto a la pregunta segin si percibe que “los criterios de promocion son
objetivos”, prevalecen los encuestados que respondieron que a veces (34,8%), seguido de

los que respondieron casi siempre (22,8%). No obstante, en menor proporcion respondieron
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casi nunca (16,3%) y contrariamente una proporcién muy similar opina que siempre (15,2%),
una minoria (10,9 %), afirma que nunca.

Respecto a la pregunta segun opinan que “muchas veces en los ascensos, intervienen
las influencias de otros”, se hall6 que un porcentaje importante (44%), afirman que a veces,
seguido de los que dicen que casi siempre (28,3%) y casi nunca (15,2%) y nunca (6,5%).
Una minoria (5,4 %), afirma que siempre.

En relacion a “cuan satisfecho esta sobre la promocion laboral”, se encontrd que la
mayoria responde que a veces (38%), seguido de los que responden casi siempre (31,5%) y

casi nunca (14, 1%).Una minoria (3,3 %), afirma que nunca.
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— Prueba de hipdtesis

Hipdtesis general
La gestion del conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio

laboral del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de Tacna en 2021.

Hipotesis estadisticas:
HO: rxy=0

H1: rxy# 0
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Tabla 27

Gestion del conocimiento y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de gestion conocimiento Coeficiente de correlacion ,828™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 91

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 9
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Fuente: Elaboracion Propia

Analisis e interpretacion
La prueba de correlacién de Spearman, arroja un valor de 0,828; p 0,001, que se
interpreta como una correlacién directa significativa, entre la gestién del conocimiento y el

desempefio laboral.
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Hipdtesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral comportamental del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de
Tacna en 2021.

Hipotesis estadisticas:
HO: rxy=0

H1: rxy#0
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Tabla 28

Correlacion entre gestion del conocimiento y desempefio comportamental

comportamental
Rho de Spearman gestion conocimiento Coeficiente de correlacion J779™
Sig. (bilateral) ,000
N 91

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 10
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion
La prueba de correlacion de Spearman, arroja un valor de 0,779; p 0,001, que se
interpreta como una correlacion directa significativa, entre la gestion del conocimiento y el

desempefio laboral comportamental.
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Existe una correlacién directa significativa, entre la gestion del conocimiento y el
desempefio de destrezas laborales [ Rho de Spearman de 0,794; p 0,001) con una intensidad

de fuerte, en el personal de salud que labora en el C.S. Ciudad Nueva.

Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio de
destrezas profesionales del personal del C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed Cono Norte de
Tacna en 2021.

Hipdtesis estadisticas:
HO: rxy=0

H1: rxy#0
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Tabla 29

Correlacion entre gestion del conocimiento y desempefio de destrezas

Habilidades
Rho de gestion conocimiento Coeficiente de 794
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 91

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 11
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Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion
La prueba de correlacion de Spearman, arroja un valor de 0,749; p 0,001, que se
interpreta como una correlacion directa significativa, entre la gestion del conocimiento y el

desempefio laboral de destrezas laborales.
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3.2. Discusion

En el presente estudio, mediante el analisis de correlacion de Pearson, se identificd
que el personal del Centro de Salud Ciudad Nueva del primer nivel de atencidn del sistema
publico, emplea la gestion del conocimiento, segin el modelo tedrico propuesto por Nonaka
y Takeuchi, como mecanismo de integracion para desarrollar la labor asistencial, segun los
resultados empiricos obtenidos. Desde una perspectiva tedrica, en primer lugar, este estudio
se centra primordialmente en el nivel micro (personal de salud) antes que, en el nivel de
gestion y organizacion, para establecer evidencia empirica de las capacidades de gestion de
conocimiento y los comportamientos caracteristicos del desempefio laboral.

Respecto al nivel del conocimiento, es importante resaltar que constituye un activo
intangible en las organizaciones, lo que determina diferentes ventajas competitivas a quienes
lo poseen. Los establecimientos de salud, son organizaciones complejas, que tienen
caracteristicas particulares debido a la concurrencia del trabajo en equipo con profesionales
de diferentes ciencias, un trabajo en red y procesos de tomas de decisiones. En tal sentido,
comprender como se plasma la gestion del conocimiento (GC), podria optimizar los
resultados de productividad y mejora de decisiones, asi como el uso eficiente de los recursos
(48). Asimismo, son escasas las investigaciones de como es la gestion del conocimiento en
establecimientos de salud publicos y en especial del primer nivel de atencion.

En el presente estudio, se investigo el rol que tiene la gestion del conocimiento en la
relacion con el desempefio laboral del personal de salud de un establecimiento publico del
primer nivel de atencion en un distrito de Tacna en una muestra de 92 personas con una edad
promedio de 46,21 DS 9,16, con un predominio de rango de edad de 30 a 50 afios (84,8%), de
sexo femenino (64,1%) y promedio de afios de experiencia laboral de 16,83 DS 9,03 (Tabla

1).
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Los hallazgos indicaron que la creacion del conocimiento, la transferencia y
almacenamiento y aplicacion y uso del conocimiento que representan la gestion del
conocimiento, present6 un nivel mayoritariamente medio (59,8%), aunque resulta relevante
subrayar que un 19,6% se ubica en el nivel alto y una quinta parte; sin embargo, corresponde
al nivel bajo (20,7%) (Tabla 2).

En la dimension de creacién del conocimiento, principalmente destacan dos
indicadores con una tendencia favorable en las respuestas en términos de acuerdo y
totalmente de acuerdo, referidos a que los siguientes reactivos: (item 1), directivos y/o jefes
de la institucién interacttan y favorece creacion del conocimiento (27,2%), asi como (item 5),
informacidn obtenida por diversas fuentes es eficientemente procesada e integrada al interior
de la institucion (25%). Contrariamente, la percepcion tiende a ser desfavorable en términos
de desacuerdo y totalmente en desacuerdo, para los items referidos a que en el (item 2), area
de trabajo siempre se captura el conocimiento no documentado (know-how), de los
colaboradores (40,2%) (item 4).

En la institucion se cuenta con un eficiente sistema de exploracion de informacion
interna y externa (29,4%); (item 6), en la institucion elabora reportes donde se informa los
avances producidos en ella misma (29,4%), asi como lo referido a la (item 7), modificacién e
innovacion de actividades laborales se basa en uso de nuevos conocimientos y habilidades
(34,7%), (Tabla 3). Los resultados son favorables, por la disposicion de los directivos de
promover la creacion de conocimiento y procesarla e integrarla en los procesos de atencion
sanitaria, sin embargo, también se evidencia una baja iniciativa orientada a aprovechar el
know how del personal, y gestion la informacion interna y externa, al igual que la produccion
de reportes que fortalezca el trabajo de un personal, lo que debilita la innovacion de las
acciones sanitarias basada en nuevos conocimientos y habilidades. La creacion del

conocimiento, tiene su origen en la experiencia humana, basada en las técnicas de resolucion
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de problemas, en la aplicacion de saberes, ejecucion de proyectos técnicos, resolucion de
problemas, capacidades de gestion, procedimientos de trabajo y estdndares operativos y
éticos, lo que debiera ser parte de la cadena de valor de la gestion del conocimiento, para ser
transferida, almacenada y utilizada, a fin de tomar decisiones mejor informadas y mejorar la
atencion al paciente. Comparativamente en Nigeria, los hallazgos son similares a la
evidencia hallada en un estudio realizado en establecimientos hospitalarios, en los que se
verificd que la creacion y el intercambio favorecen la gestion del conocimiento (49).

En la dimensién de transferencia y almacenamiento del conocimiento,
preferencialmente, destacan tres indicadores con una tendencia favorable en las respuestas
en términos de acuerdo y totalmente de acuerdo, que son los (item 14), la rotacion de personal
no supone una pérdida de conocimiento o habilidades importantes para la institucion (38,1%),
(item 17), la institucion realiza inversiones en la adquisicion de tecnologias de la informacion
y del conocimiento (33,7%), asi como el enunciado (item 19), referido a la existencia de
protocolos para distribuir las propuestas de los colaboradores, una vez evaluadas (35,9%). En
sentido contrario, la percepcion tiende a ser desfavorable en términos de desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, para los items referidos (item 2), que existen procesos para recoger
propuestas y convertirlas como parte del conocimiento de ella misma (26%), al igual que
(item 18), que cuando se pregunta sobre si los colaboradores de la institucion transfieren y
comparten conocimientos mutuamente (33,7%), (Tabla 4). Los resultados, son positivos, por
cuanto no se considera una desventaja la rotacion del personal, sea en diferentes areas o
funciones, asi como la inversion en tecnologias de informacion y protocolos para socializar
las propuestas del personal, después de ser evaluadas. No obstante, podria resultar una barrera
para la GC, la escasa sistematizacion para recoger las propuestas e incorporarlas como

conocimiento, al igual que se percibe una baja transferencia y comparticion de conocimientos
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entre el personal de la institucion. Los hallazgos revelan que podria enervarse la posibilidad
de que, si se transfiere y comparte el conocimiento, podria incrementarse la capacidad de
mejora e innovacion misional de la organizaciéon (50), (51), segin Camelo (52), el personal de
una institucion u organizacion, deben compartir conocimientos, porque el conocimiento
existe en los diferentes procesos de la organizacion y del personal. Asimismo, cuando el
personal estd dispuesto a intercambiar y transferir conocimientos, pueden generarse
beneficios de aprendizaje sinérgicos, por lo que el personal desarrolla innovaciones cuando
comparten y renuevan el conocimiento (50).

En lo referente a la dimension aplicacion y uso del conocimiento, en especial destacan
tres indicadores con una tendencia favorable en las respuestas en términos de acuerdo y
totalmente de acuerdo, que son los item 26 referente a los documentos digitales de la website
de la institucidn se accedan con facilidad para su uso y aplicacion (33,7%), (item 27), referido
a si las sugerencias aportadas por la ciudadania y las consultorias se incorporan en los
procesos de la institucion (36,9%), asi como el enunciado (item 29), referido a la realizacion
de reuniones donde se informa de los ultimos descubrimientos en gestion del conocimiento
(33,7%). Sin embargo, la percepcidn tiende a ser desfavorable en términos de desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, especialmente para los siguientes enunciados : (item 21), el
establecimiento de alianzas y redes externas con otras instituciones ayudan a fomentar el
conocimiento (42,4%), al igual que el item 24, respecto a si en la institucion se hace uso de
base de datos sobre patentes, informes técnicos, publicaciones cientificas, etc. (33,7%) y el
item 28, referido a si los procesos son documentados a través de manuales, estandares o
normas de calidad, entre otros (29,3%), (Tabla 5). Los hallazgos son similares a los de Benites

(52), quien reporta un nivel medio para la gestion del conocimiento, siendo la tendencia
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mejor para la creacion del conocimiento, respecto de la transferencia y la aplicacion del
mismo.

Los resultados positivos sobre la facilidad de acceso de documentos digitales, se ha
favorecido debido a la coyuntura vigente de la pandemia COVID-19, debido a las
restricciones de concurrencia masiva a los establecimientos y medidas de distanciamiento
social, asi como a la importancia que tiene la opinidn del usuario sobre la calidad del servicio
como politica del sector salud y la difusion a través de reuniones, que en los Gltimos meses,
han sido masivas a través de las plataformas virtuales, para informacion sobre las politicas,
directivas, acciones u otros relacionadas principalmente para la contencién de la pandemia.
En sentido contrario, existen opiniones divergentes sobre el uso oportuno de base de datos e
informacidn cientifica para obtener informacion basada en evidencias y produccién de
estandares o normas de calidad para fines del trabajo institucional en todas las areas.

Por otra parte, en cuanto al desempefio laboral, se hall6 que prevalece una
autopercepcion predominante en el nivel medio de desempefio (47,8%), aunque una
proporcion de casi un tercio que corresponde al 28,3% se ubica en el nivel bajo, en menor
medida, 22 encuestados se ubican en el nivel alto (Tabla 6). El andlisis del desempefio
laboral, comprendi6 20 aspectos. De cada uno de estos, aspectos, predominan las siguientes
caracteristicas: para el conocimiento de su puesto de trabajo que los respondientes afirman
en mayor medida, que a veces (40,2%), (Tabla 7), puede aplicar completamente los
conocimientos de formacién adquiridos, lo que podria deberse a que el desempefio de tareas
o labores en cada rama profesional u ocupacional, requiere de una actualizacion constante,
para poder aplicar y retroalimentar los conocimientos de formacién adquiridos. Para
iniciativa, mayormente revelan que solo a veces pueden sugerir mejorar sobre proceso o
servicios (53,3%), (Tabla 8). En cuanto a la responsabilidad solo el (12%), afirma que
siempre tiene disposicion paraaceptar responsabilidades, ya que la mayoria (45,7%), dice que

a veces
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(Tabla 9). Respecto a la disciplina solo un 8,7% esta dispuesto a aceptar las indicaciones de
sus superiores (Tabla 10). Y, en cuanto a la aptitud de mando, solo un 9,8% considera que
tiene habilidades de gestion de recursos humanos (Tabla 11). En lo que atafie a la versatilidad
teniendo en cuenta que los cambios son vertiginosos e inciertos, solo un (10,9%) reconoce
que tiene versatilidad para desarrollar otras tareas y un (17,9%) admite que siempre adapta
con facilidad a los cambios, lo que sugiere una elevada resistencia al cambio (Tabla 12).

Otro aspecto importante, fueron los hallazgos para la asistencia y puntualidad,
halldndose que la mayoria (39,1%), afirma que a veces, y solo el 1(0,9%) responde que
siempre (Tabla 13). En relacion a la percepcion sobre el juicio analitico y criterio, en su
mayoria consideran que es baja y regular (28,3% en cada caso), (Tabla 14). Y en lo que toca
a la cooperacion del encuestado respecto a la ayuda que preste a todo el personal, en general
la percepcién mayoritaria es que solo a veces (41,3%), muy pocos responden que siempre
(8,7%), (Tabla 15). Los resultados revelan que el personal, reconoce que presenta
deficiencias para cumplir cabalmente su trabajo, que dependen directamente de su actuacion,
como llegar puntualmente al centro laboral, o desarrollar habilidades para aplicar un juicio
y criterio para la toma de decisiones.

Otro aspecto relevante, es lo referente a la calidad de trabajo, el (42%), a veces
discrimina cuando el trabajo es correcto o tiene fallas, solo seis encuestados dijeron que
siempre y ademas que reconocen en su mayoria que su rendimiento es regular (39,1%),
(Tabla 16). Estos resultados, tendrian una explicacion en que otras habilidades y la
aplicacion del conocimiento, tienen implicancia en la calidad del trabajo que realiza el
personal, lo que podria también dificultar el volumen o produccién del mismo.

En cuanto a la cantidad de trabajo, la mayoria de los encuestados perciben su
rendimiento como regular (39,1%), sin embargo, creen que solo a veces pueden desarrollar

rapidamente sus tareas (33,7%) y que las jornadas laborales casi siempre se desarrollan de
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la misma manera (28,3%), lo que sugiere que el personal percibe que realiza un trabajo
rutinario, lo que podria menoscabar su rendimiento e incluso ser un elemento desmotivador.
(Tabla 17).

De otro lado, en relacion con la importancia o relevancia que el superior, le otorga
al trabajo del personal, se hall6 que la mayoria piensa que los jefes le otorgan relevancia a
la tarea que realizan solo a veces (23,9%) e incluso nunca (4,3%), lo que supondria una baja
motivacion para el personal del centro de salud (Tabla 18). Respecto a la organizacion del
trabajo, llama la atencion favorablemente que un (47,9%), lo consideran alto a muy alto
(Tabla 19), lo que sugiere que el personal posee habilidades para desarrollar un trabajo
sistematico y eficiente.

En lo que respecta a las relaciones laborales, en general la mayoria piensa que no es
muy buena ya que la califica de regular (30,4 %) y un nimero considera que la relacién entre
comparieros es buena o alta, lo que resulta positivo, ya que genera un clima adecuado parael
aprendizaje y favorecedor para la gestion del conocimiento (Tabla 20). De otro lado, se hall6
que la mayoria reconoce que tiene debilidades para comunicar sus ideas (55,4%), (Tabla 21),
lo que se podria explicar como una debilidad en el desarrollo de habilidades blandas. Un
aspecto destacable, debido a la importancia que tiene que el personal es la lealtad con la
organizacion, en este caso, la mayoria no expresé compartir genuinamente la mision y los
objetivos del centro de salud (65,2%), lo cual puede comprometer los logros que espera la
institucion alcanzar (Tabla 22). En cuanto a los deseos de superacion, se hallé que el (28,2%),
(Tabla 23), revela que casi siempre y siempre tiene interés en superarse y lograr metas, sin
embargo, la diferencia, muestra menos disposicion, lo que podria deberse a la situacion de
crisis sanitaria y de estrés natural que vive el personal de salud, que atiende en primera linea
la emergencia sanitaria. En cuanto a la capacitacion, mas de la mitad (a veces

=54,3% y casi nunca =20,7%), manifiestan que los entrenamientos y actividades educativas
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que reciben no les permite realmente realizar mejor su trabajo (Tabla 24), lo que sugiere que
los programas para mejorar las habilidades quiza no satisfagan las expectativas del personal,
ya que en su gran mayoria (78,2%), manifiestan en sentido negativo poco interés por los
cursos que recibe. Otro aspecto destacable, son las remuneraciones, ya que son pocos los
que se sienten satisfechos (38%), con sus salarios (Tabla 25). A raiz de la pandemia, es
posible que el riesgo que demanda el trabajo sanitario, sea equiparado con el monto
remunerativo, siendo valorado como muy pobre si se contrasta con la responsabilidad y la
posibilidad de enfermar. Lo cual, explicaria la percepcion de estar mal pagado (35,8%).
Asimismo, los criterios publicos para la promocion laboral, en muchos casos se consideran
que no son objetivos (62%), debido a influencias de terceros, especialmente en los ascensos
(Tabla 26), lo que podria restar motivacion al equipo de salud y menoscabar la satisfaccion
laboral.

Los hallazgos empiricos, demuestran que existe una relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral (p<0,05) (Tablas 70-72). Los hallazgos, permiten
analizar que, desde la perspectiva de los recursos humanos, la aplicacion y uso del
conocimiento por el personal no solo pueden desarrollar la eficiencia de su desempefio
laboral, sino que pueden contribuir a disminuir la redundancia y deficiencias 0 minimizar
los errores al aplicar eficazmente sus conocimientos (52). Se considera, que desde una
perspectiva de servicios de salud, en Gltima instancia, las organizaciones no solo pueden
generar sistemas y tecnologias de administracion mas innovadores, sino que también pueden
mejorar el desarrollo de sus procesos misionales Comparativamente, en un estudio nacional
halla una relacion entre la gestion del conocimiento y el comportamiento del personal en una
organizacion (53), igualmente son coincidentes con los hallazgos de Véliz (45) y Samaniego

(44), en el Perd. Sin embargo, los resultados son diferentes
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a los de Rocha (40), en Guayaquil, quien reportd ausencia de correlacion entre éstas
variables.

Cabe senalar que los procedimientos realizados en cualquier establecimiento de salud
son criticos para lograr su competitividad y desempefio (54), dentro del contexto de la gestion
del conocimiento, lo que sugiere que, en el establecimiento de salud de Ciudad Nueva, se
considere las tres dimensiones de gestion del conocimiento: de creacion del conocimiento, su
transferencia y almacenamiento y la aplicacion del conocimiento aunado a procesos de
innovacion. En este sentido, los resultados de Huaillani et al. (46), sobre la implementacion
de la gestion del conocimiento en sus procesos misionales, revela que los primeros pasos son
identificar los procesos, hacerlos explicitos para cumplir con la fase de creacion de
conocimiento, transferimos y almacenarlos, lo cual se hizo a través de tecnologias de la
informacidn (39), como repositorios e implementacion de salas de videoconferencias para la
transferencia del conocimiento, lo que podria ayudar a la toma de decisiones (39) y la
productividad (41).

En tal sentido, se considera que una futura linea de investigacion necesaria es la
innovacion de la gestion hospitalaria en la gestion del conocimiento.

De otra parte, el presente estudio tiene algunas limitaciones que deben tenerse en
cuenta. Primero, puede haber otros mediadores potenciales en la relacion entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral, como la motivacion del personal (extrinseca e
intrinseca) y las variables contextuales especificas de la pandemia COVID-19, que ha
determinado cambios drasticos en la atencién de salud. Una segunda limitacion esta
relacionada con la posibilidad de generalizar los hallazgos. Los participantes consistieron
solo en personal de salud de un establecimiento publico del primer nivel de atencién de un

distrito de Tacna. Sin embargo, las pautas culturales particulares, pueden ser heterogéneas,
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segun la cultura regional. Asimismo, los datos son auto-informados, lo que conlleva la

posibilidad de un sesgo de método comdn.
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CONCLUSIONES

Primera: La gestion del conocimiento, se caracteriza por un predominio del nivel medio de
creacion, transferencia y almacenamiento, aplicacion y uso del conocimiento (59,8 %), del personal

de salud personal de salud que labora en el C.S. Ciudad Nueva de Tacna.

Segunda: EIl desempefio laboral, se caracteriza por un predominio del nivel medio (47,8 %), del
nivel comportamental y de destrezas del personal de salud personal de salud que labora en el C.S.

Ciudad Nueva de Tacna.

Tercera: Se demostro una correlacién directa significativa, entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral (Rho de Spearman de 0,828; p 0,001), al igual que con las dimensiones de
desempefio laboral comportamental (Rho de Spearman de 0,779; p 0,001) y de desempefio de
destrezas laborales (Rho de Spearman de 0,794; p 0,001), en el personal de salud que labora en el

C.S. Ciudad Nueva de Tacna.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a la Gerencia del C.S. Ciudad Nueva, convertir el conocimiento tacito
en conocimiento explicito sobre experiencias de comunicacion con énfasis en las TIC,
especialmente, en situaciones de crisis sanitaria, que resultan fundamentales como insumos
para promover la mejora de la gestion comunicacional en el contexto de los usuarios internos

y con los usuarios externos.

Segundo: Basado en los hallazgos de un predominio de desempefio laboral de nivel medio ,
se sugiere incluir en la gestion de los recursos humanos oportunidades de intercambio y
colaboracion de conocimientos del personal profesional, técnico, administrativo y de
servicio con personal de otras sedes, en los que se haya tenido experiencias exitosas, que
podrian adoptarse o mejorarse para el trabajo funcional diario en el plano comportamental y
de destrezas del personal de salud personal de salud que labora en el C.S. Ciudad Nueva de

Tacna.

Tercero: Habiéndose demostrado, que la gestion del conocimiento se vincula con el
desempefio laboral, se sugiere socializar la importancia de que el personal del C.S. Salud
participe de la mejora del conocimiento institucional, a través de talleres en los que se releve
la importancia del perfeccionamiento y socializacién del conocimiento y las estrategias de
GC, que podrian favorecer no solo el desempefio laboral del personal de primera linea, sino

también del equipo de la gerencia en el establecimiento de salud.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables -Operacionalizacion

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion
del conocimiento y el desempefio
laboral del personal del C.S. Ciudad
Nueva de la MicroRed Cono Norte de
Tacna en 20217

Problema especificos

del

conocimiento del personal del C.S.
Ciudad Nueva de la MicroRed Cono
Norte de Tacna en 2021?

¢Determinar la gestion

¢Determinar el desempefio laboral del
personal del C.S. Ciudad Nueva de la
MicroRed Cono Norte de Tacna en

20217

Obijetivo general

Establecer si  la del

relaciona con el

gestion
conocimiento se
desempefio laboral del personal del
C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed
Cono Norte de Tacna en 2021.

Objetivos especificos

del

conocimiento del personal del C.S.
Ciudad Nueva de la MicroRed Cono
Norte de Tacna en 2021.

Determinar la gestion

Determinar el desempefio laboral del
personal del C.S. Ciudad Nueva de la
MicroRed Cono Norte de Tacna en

2021.

Hipétesis principal

La gestion del conocimiento se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral del personal del C.S. Ciudad
Nueva de la MicroRed Cono Norte de
Tacna en 2021.

Hipotesis especificas

—  Existen predictores demograficos,
Existe una relacion
significativa
el desempefio laboral
comportamental del personal del

C.S. Ciudad Nueva de la MicroRed
Cono Norte de Tacna en 2021.

—  Existe una relacién significativa
entre la gestion del conocimiento y
el  desempefio  de
profesionales del personal del C.S.
Ciudad Nueva de la MicroRed Cono

Norte de Tacna en 2021.

Variable independiente
Gestion del conocimiento

Variable dependiente

Desempefio laboral

Tabla de coherencia

o Desempefio laboral destrezas

Variables | Indicadores Técnicas Instrumentos
Gestion del | o Creacion del conocimiento
conocimiento o Transferencia y almacenamiento Entrevista online | Formulario de
del conocimiento preguntas
o Aplicacidn y uso del conocimignto
Desempefio | o Desempefio laboral | Entrevista online | Formulario de
laboral comportamental preguntas

Destrezas




Método y disefio

Poblacién

Técnicas e instrumentos

Tratamiento de datos

Campo de verificacién

2.1. Ubicacion espacial

El &mbito general corresponde a la Region
Tacna, mientras que el ambito especifico se
circunscribe al Centro de Salud de Ciudad
Nueva de la Micro Red Cono Norte de la
Regi6n Tacna.

2.2. Ubicacién temporal

Afio 2021: trimestre enero a marzo

2.3. Unidades de estudio

Las unidades de investigacion sera el
personal del establecimiento de Ciudad
Nueva de la Micro Red Cono Norte de la
Direccion Regional de Salud Tacna.

Tipo de Estudio

Es aplicada, ya que pretende aportar a la
solucién de un problema en una realidad
concreta.

*Nivel de investigacion

Es relacional, ya que se centra en establecer
la relacion entre las variables de estudio. En
el ambito epidemioldgico, se denomina
estudios analiticos.

DISENO:

Correlacional

Pablacién

Poblacién. 107

Muestra: (Censo).

Técnicas
Se aplicaré la técnica de la encuesta.

Instrumentos de recoleccién de datos.
—  Formulario de preguntas de gestion del
conocimiento de 30 items Véliz

Montero (2017)

—  Formulario de preguntas de desempefio
de 63 items Roca (49)

*Concluida la recoleccion de datos, se procedera a su procesamiento y
tabulacion,

+Se exportaran los datos a un software estadistico.

*Los datos recogidos con el formulario de preguntas, se presentaran en
tablas y figura de frecuencias simples y de doble entrada.
*Posteriormente, se realizard la interpretacion y el analisis estadistico de
los datos obtenidos.

*Para la prueba de hip6tesis se aplicara la prueba de Correlacion de
Pearson.
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CUESTIONARIO GESTION DEL CONOCIMIENTO
Edad ....
Sexo Hombre () Mujer ()
Afios de experiencia laboral: ......

C. S. Ciudad Nueva
Instrucciones:
Marque con un aspa (X) su respuesta en los recuadros

ITEMS

1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4)

De acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo

Dimension 1: Creacion del conocimiento

Considera usted que los directivos y/o jefes de la institucion
interactlan entre si, favoreciendo la creacion del conocimiento.

Considera usted que en su area de trabajo siempre se captura el
conocimiento no documentado (know-how) de los colaboradores.

Considera usted que la institucion comparte informacion informal y
formal, frecuentemente y sin trabas.

Considera usted que la institucion tiene un eficiente sistema de
exploracion de informacion interna y externa.

Considera usted que la informacion obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al interior de la institucion.

Considera usted que la institucion elabora reportes donde se informa
los avances producidos en ella misma.

Considera usted que la modificacion e innovacion de actividades
laborales se basa en el uso de nuevos conocimientos y habilidades.

Considera usted que el impacto que se esta obteniendo con el
Sistema de Gestion del Conocimiento de la institucion es positivo.

Considera usted que los directivos y/o jefes, normalmente estan de
acuerdo en como la nueva informacion afecta a la institucion.

10

Considera usted que la institucion es capaz de desechar la
informacion.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Dimensién 2: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Considera usted que las bases de datos de la institucion
11 | proporcionan informacién necesaria para la ejecucion de las labores.

Considera usted que en la institucion existen procesos para recoger
12 | propuestasy convertirlas como parte del conocimiento de ella misma.

Considera usted que en la institucion se puede acceder a las bases de
13 | datos y documentos fisicos a través de algun tipo de red informatica.

Considera usted que la rotacion de personal no supone una pérdida
14 | de conocimiento o habilidades importantes para la institucion.

Considera usted que la capacidad de crear nuevos procesos, ideas o
15 | practicas se basa en los conocimientos compartidos.

Considera usted que el desempefio laboral mejora cuando se aplican
16 | nuevos conocimientos y habilidades compartidos.

Considera usted que la institucion realiza inversiones en la
17 | adquisicién de tecnologias de la informacion y del conocimiento.

Considera usted que los colaboradores de la institucién transfieren y
18 | comparten conocimientos mutuamente.

Considera usted que en la institucion existen protocolos para
19 | distribuir las propuestas de los colaboradores, una vez evaluadas.

Considera usted que la institucion dispone de mecanismos formales que
20 | garantizan que las mejores practicas sean compartidas.

Dimension 3: Aplicacion y uso del conocimiento

Considera usted que el establecimiento de alianzas y redes externas
21 | con otras instituciones ayudan a fomentar el conocimiento.

Considera usted que los acuerdos de cooperacidn con universidades y
22 | centros tecnoldgicos ayudan a fomentar el conocimiento.

Considera usted que en la institucion se ofrecen oportunidades de
23 | capacitacion para mejorar las habilidades de los colaboradores.
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Considera usted que en la institucion se hace uso de base de datos sobre
24 | patentes, informes técnicos, publicaciones cientificas, etc.

Considera usted que los colaboradores toman decisiones basadas en la
25 | aplicacidn de conocimientos previamente generados.

Considera usted que los documentos digitales de la website de la
26 | institucion se accedan con facilidad para su uso y aplicacion.

Considera usted que las sugerencias aportadas por la ciudadaniay las
27 | consultorias se incorporan en los procesos de la institucion.

Considera usted que los procesos son documentados a través de
28 | manuales, estandares o normas de calidad, entre otros.

Considera usted que en la institucion se realizan reuniones donde se
29 | informade los Ultimos descubrimientos en gestién del conocimiento.

Considera usted que los colaboradores dan soluciones mediante el
30 | dialogo o focus group a cuestiones que afectan a toda la institucion.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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ANEXO3
CUESTIONARIO DESEMPERO LABORAL

A continuacién, se presentan algunas preguntas relacionadas con aspectos del trabajo. Se debera
leer cada una 'y marcar con una cruz (X) la opcion que se acerque mas a su punto de vista. Se
proponen los siguientes aspectos:

a. Conocimiento del puesto de trabajo.

1. ¢ Puedo aplicar los conocimientos adquiridos por formacion?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

2. ¢ Aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

b. Iniciativa.

3. ¢Puedo sugerir mejoras respecto de los procesos y servicios del establecimiento de salud a las
autoridades?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

4. ¢ Ante problemas que surgen, puedo actuar constructivamente?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

¢. Responsabilidad.

5. ¢ Qué grado de disposicion tengo para aceptar responsabilidades?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

6. ¢ Debo supervisar al personal constantemente?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

7. ¢ Necesito supervision solo en ciertos aspectos de mi trabajo?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

d. Disciplina.

8. ¢Acepto las reglas establecidas por la cultura organizacional?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

9. ¢ Qué grado de aceptacion tengo respecto de las indicaciones que me hacen mis superiores?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

e. Aptitud de mando.

10. ¢ Tengo habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al personal?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

11. ;El estilo de conduccidn es autoritario y coercitivo?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

12. ;Ejerzo la jefatura de manera informal sobre varias personas o grupos de trabajo?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

13. ¢ Qué grado de ascendencia natural tengo sobre el personal de mi area?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

14. ;Qué grado de ascendencia natural tengo sobre cualquier grupo de trabajo?
Muy alta () —Alta () —Regular () —Baja () -Muy baja ()

f. Versatilidad.

15. ;Qué grado de versatilidad tengo para desarrollar otras tareas?

Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

16. ;Me adapto con facilidad a los cambios?

Siempre () -Casi siempre () -A veces () -Casi nunca () —Nunca ()

g. Asistencia y puntualidad.

17. ¢Falto mucho al trabajo?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

18. ¢ Soy puntual?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

19. ¢ Siempre llego con anticipacion?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

20. ¢;Cumplo con el horario de trabajo?
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A

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

h. Juicio analitico. Criterio.

21. ;Qué grado de capacidad tengo para la resolucion de problemas?

Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

22. ;Puedo tomar decisiones que tiendan a la calidad total?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

23. ¢Manejo més de un problema con eficiencia?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

24. ¢ Tengo buen criterio frente a toda clase de problemas?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

25. ¢ Acierto en mis deducciones?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

i. Cooperacion.

26. ¢Existe un ambiente de colaboracion?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

27. ¢Existe un grado de colaboracion y entusiasmo con sus superiores?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

28. ¢Existe un grado de colaboracion y entusiasmo para con mis empleados y comparieros?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

29. (Ayudo al resto del personal a resolver los problemas?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

30. ¢ Qué grado de cooperacion tengo con todo el personal del Departamento?
Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

j. Calidad del trabajo.

31. ¢Qué grado de exactitud en el trabajo?

Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

32. ¢Los errores se reportan en forma de informes para su posterior correccion?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

33. ¢ Siempre se si el trabajo esta bien o mal?

Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()

34. ¢Qué grado de libertad tengo para disponer como y cuando hacer las cosas?
Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

35. Cuando cometo errores en mi trabajo, ¢el personal compafieros me critican?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

k. Cantidad de trabajo.

36. ¢ Qué grado de rendimiento laboral tengo?

Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

37. ¢Puedo desarrollar alta velocidad de actuacion dentro de la jornada normal?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

38. ¢ Todas las jornadas laborales se desarrollan en la misma forma?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

I. Relevancia de la tarea.

39. ¢Mi jefe inmediato, valora mi trabajo?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

40. ¢En este trabajo se toman las decisiones importantes consultandome?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

41. ;Participo en la elaboracion de los planes de trabajo?

Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()

m. Organizacion del trabajo.

42. ;Qué grado de capacidad tengo para planear y organizar mi trabajo?

Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()

43. ;Qué grado de capacidad tengo para planear y organizar el trabajo de mis subordinados?
Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()
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n. Relaciones con otros.
44. ; Considero gue mis comparieros ven mi trabajo como importante?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
45. Cuando dejo de hacer mi trabajo, ¢no pasa nada?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
0. Comunicacion.
46. ¢ Qué nivel de facilidad tengo para exponer mis ideas?
Muy alto () —Alto () —Regular () —Bajo () -Muy bajo ()
47. ;Qué nivel de redaccion tengo?
Muy alto () —Alto () —Regular () —-Bajo () -Muy bajo ()
p. Lealtad con la organizacion.
48. ;Comparto la mision y objetivos de la organizacion?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
49. ;Con frecuencia lamento de trabajar en el establecimiento de salud ?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
50. ¢ Tengo interés en lograr un buen sitio precisamente en la institucion?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi hunca () — Nunca ()
51. ¢Lainstitucion se interesa 'y apoya siempre por mi progreso?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
g. Deseos de superacion.
52. ¢ Estoy conforme con el trabajo que actualmente realizo?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
53. { Muestro interés permanente por superarme y me esfuerzo por lograrlo?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
54. ¢ Podria desempefiarme en puestos de mayor responsabilidad e importancia?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
55. ¢Por mi actuacidn, preparacion y conducta, considero ser una persona valiosa dentro de la
organizacion?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
r. Capacitacion.
56. Gracias a los cursos de capacitacion que se ofrecen, ;hago mejor el trabajo?
Siempre () - Casi siempre () - A veces () - Casi nunca () — Nunca ()
57. ¢Los cursos de capacitacion que recibo son poco interesantes?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
s. Equidad en los salarios.
58. ¢Como me siento con el sueldo que recibo, de acuerdo con el trabajo que hago?
Muy Insatisfecho () -Insatisfecho () —Regular () —Satisfecho () -Muy satisfecho ()
59. En comparacion con el salario de mis empleados, ¢cuan satisfecho estoy con mi salario?
Muy Insatisfecho () -Insatisfecho () —Regular () —Satisfecho () -Muy satisfecho ()
60. ¢ Mi trabajo estd mal pagado?
Totalmente de acuerdo () - De acuerdo () —Indiferente () -En desacuerdo () -Totalmente en
desacuerdo ()
t. Promocion.
61. ¢Los criterios de promocion de este trabajo se basan en elementos objetivos, como eficiencia
y antigliedad? Nunca ()
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
62. ¢En este trabajo, sdlo ascienden los que tienen influencias?
Siempre () - Casi siempre () - Aveces () - Casi nunca () — Nunca ()
63. Teniendo en cuenta los aspectos mencionados, ¢cuan satisfecho estoy con mi trabajo?
Muy insatisfecho () —Insatisfecho () -Regularmente satisfecho () —Satisfecho () —-Muy
satisfecho ()
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ANEXO 4
TABLAS BARIMETRICAS

1. TABLA BARIMETRIA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dimensiones Numero de Valor segin BUENA REGULAR MALA
preguntas la respuesta
30 150 — 111 110-71 70-30
Dimension 1: 1) Totalmente
Creacion del 10 en desacuerdo, 50 - 38 37-24 23-10
conocimiento 2)En
Dimensién 2: desacuerdo,
Transferencia y 3) Nide
: 10 acuerdo, nien 50 - 38 37-24 23-10
almacenar_nu_anto desacuerdo,
del conocimiento 4) De acuerdo,
Dimension 3: 5) Totalmente
Aplicacion y uso 10 de acuerdo 50 - 38 37-24 23-10

del conocimiento

2. TABLABARIMETRIA DE DESEMPENO LABORAL

Dimensiones Numero de Valor segun BUENA REGULAR MALA
preguntas la respuesta
30 150 - 111 110-71 70 -30
Conocimiento del
puesto de trabajo. 2 1) Totalmente Y-8 - 4-2
Iniciativa 2 en desacuierdo/ 10-8 7-5 4-2
Responsabilidad 3 TG 15-13 12-8 7-3
Disciplina 2 ; 10-8 7-5 4-2
- Muy bajo

Aptitud ce 5 2519 18-13 12
mando 2)En S5 - - -5
Versatilidad 2 desacuerdo/ 10-8 7-5 4-2
Asistencia y Casi nunca/
puntualidad 4 Insatisfecho/ 20-16 15-10 9-4
Juicio analitico. Bajo X )
golqge:ja((:jiéln 5 acuerdo, nien 25-19 18-13 12-5

alidad de desacuerdo/ A
trabajo 5 Veces/ 25-18 18-13 12-3
Cantidad de Regularment
trabajo 3 e satisfecho/ 15-13 12-8 7-3
Relevancia de la 2 Regular 1513 .8 -
g:gznizacién del 4) De acuerdo/

. 2 Casi  siempre/ 10-8 7-5 4_9

ga?alf) Satisfecho/ Alto

elaciones con
otros 2 5) Totalmente 10-8 7-5 4-2
Comunicacion 2 de acuerdo/ 10-8 7-5 4-2
Lealtad con la Siempre/ Muy 2016 0 o
organizacion 4 satlsfeglrtl(c))/ Muy -1 15-1 -4
Deseos de
superacion 4 20 - 16 15 - 10 9-4
Capacitacion 2 10-8 7-5 4-2
Equidad en los
salarios 3 15-13 12-8 7-3
Promocion 3 15-13 12-8 7-3
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ANEXO 5
DECLARACION VOLUNTARIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con mi firma certifico que me ha sido explicado con claridad el proyecto: GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL EN EL CENTRO DE SALUD DE CIUDAD NUEVA DE TACNA EN 2021.
He leido y comprendido la informacion proporcionaday se me han aclarado todas mis dudas.
Acepto libremente participar en este proyecto. Comprendo que tengo derecho de rechazar
mi participacién en el proyecto. Me han informado sobre la confidencialidad de mis datos y
de mi derecho a acceder y solicitar mis resultados. Si tengo preguntas acerca delos aspectos
éticos del estudio, puedo comunicarme con la investigadora responsable, al teléfono
Reconozco mediante mi firma en este documento el haber recibido una copia del presente
formulario para una referencia futura.

Nombre de la participante:
Edad:

FIRMA y D.N.I. Fecha del consentimiento: / /

Declaracion de la investigadora responsable del proyecto quien condujo la explicacion del
consentimiento informado:

” He explicado cuidadosamente la naturaleza, requisitos, riesgos y beneficios previsibles de este
proyecto a la persona mencionada anteriormente (y a los testigos que podrian también firmar esta
hoja de consentimiento) y soy testigo de las firmas del formulario de consentimiento informado y de
que se ha entregado una copia de esta hoja de informacion y consentimiento informado
completamente llenada y firmada por la participante”.

Nombre: Firma:
Fecha: [ [/

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




==x - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

ANEXO 6 )
FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,899 63

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

DL_cptl 193,66 524,665 449 ,896
DL_cpt2 194,04 523,624 ,535 ,895
DL _inic_3 193,96 530,526 447 ,896
DL_inic_4 193,76 521,283 ,589 ,895
DL _resp_5 193,83 517,552 ,662 ,894
DL_resp_6 193,96 525,493 ,557 ,895
DL_resp_7 193,78 520,809 ,549 ,895
DL _disc_8 193,74 519,338 ,607 ,894
DL_disc_9 193,78 517,139 ,630 ,894
DL_apmand10 193,76 518,338 ,620 ,894
DL_apmand11 193,74 525,733 ,500 ,896
DL_apmand12 194,05 525,085 437 ,896
DL_apmand13 194,01 525,308 ,579 ,895
DL_apmand14 193,87 516,664 ,608 ,894
DL_versatil_15 193,93 515,798 ,667 ,894
DL _versatil_16 193,70 530,082 ,440 ,896
DL_asispuntl17 193,86 519,573 ,581 ,895
DL_asispunt18 193,85 519,845 ,566 ,895
DL_asispunt19 193,72 521,985 ,543 ,895
DL_asispunt20 193,73 518,552 ,608 ,894
DL_juicioanal21 193,79 522,034 ,519 ,895
DL_juicioanal22 193,89 526,559 457 ,896
DL_juicioanal23 193,77 526,420 ,539 ,895
DL _juicioanal24 193,85 517,823 ,639 ,894
DL_juicioanal25 193,95 516,799 ,688 ,894
DL_cooper_26 193,80 523,961 ,568 ,895
DL_cooper_27 193,77 517,475 ,634 ,894
DL_cooper_28 193,86 521,881 ,530 ,895
DL_cooper_29 193,74 529,470 ,398 ,897
DL_cooper_30 193,85 520,065 ,567 ,895
DL_calidadwW31 193,55 542,272 ,102 ,899
DL_calidadw32 193,86 537,529 ,186 ,899
DL_calidadW33 193,84 548,665 -,044 ,901
DL_calidadw34 193,84 535,303 211 ,899
DL_calidadW35 193,87 535,323 234 ,898
DL_cantidadW36 193,85 536,526 ,209 ,898
DL_cantidadW37 193,98 536,285 ,203 ,899
DL_cantidadW38 193,98 542,681 ,069 ,900
DL_relev_tar39 193,54 542,405 ,072 ,900
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DL_relev_tar40 193,67 540,530 ,138 ,899
DL_relev_tar41l 193,53 533,702 ,232 ,898
DL_organiz_42 193,70 539,181 ,139 ,899
DL_organiz_43 193,63 533,312 ,240 ,898
DL_relaciones_44 193,64 539,375 ,140 ,899
DL_relaciones_45 193,84 535,676 ,241 ,898
DL_comunic_46 193,61 535,977 ,204 ,899
DL_comunic_47 193,55 528,228 ,336 ,897
DL_Lealtad_48 193,76 535,920 ,222 ,898
DL_Lealtad_49 193,77 530,090 ,328 ,897
DL_Lealtad_50 193,66 541,962 ,097 ,900
DL_Lealtad_51 193,91 544,696 ,052 ,900
DL_Des_super_52 193,90 545,804 ,017 ,900
DL_Des_super_53 193,93 542,809 ,088 ,900
DL_Des_super_54 194,03 541,460 ,131 ,899
DL_Des_super_55 193,85 547,515 -,015 ,900
DL _capacitacion_56 193,95 544,140 ,083 ,899
DL_capacitacion_57 194,10 551,320 -,105 ,901
DL_Equidad_58 193,84 541,676 ,105 ,900
DL_Equidad_59 193,68 538,042 ,166 ,899
DL_Equidad_60 193,91 534,234 ,269 ,898
DL_Promocion_61 193,78 540,436 ,103 ,900
DL_Promocion_62 193,83 542,475 ,095 ,899
DL_Promocion_63 193,57 541,479 111 ,899
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, ANEXO 7 )
VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE DESEMPERNO LABORAL

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I.  DATOS GEMERALES

1.1 Apellidos ¥ nombres del experto: Dr. Mario Galvez harquina

12 Grade academice: Doctor

13 Cargo e institocion donde labora: Investizador independients

1.4 Autor del instrumente: Contexruzlizado por Ana del Bosrio Andia Palma]
1.5 Membre del mstromento: Cuestionario Dessmpetia Laboral

CRITERIOS - Mur
INDICADORES E'EALH.L'.I.'I.FI.-"‘.O_‘?:IJ_WTH nﬂf;‘ :E“':: E';;f;" n-;;:‘n. ﬁ:f‘&':
A
L CLARIDAD ol fommubide cor lemuae 3
speipai.
T OEITIVIDAD Foli caprenado on conducto 3
oheeryable
3. ACTUALIDAD Auecuado al alesses de cigncia X
i leceoligia.
r DRCANTIACION [Ty ———y S
s SUTICIENCIA Tampurmile b aspeiios de S
canlichad ¥ calidad
i INTENCIONALIDAD Sulecuado pars valorar dpeslic X
del eatadin.
BHigsaikes e anpeclon Toimioss- X
7. CONSISTENCIA Cosptificos ¥ del lema de
estadin.
3. COHERENCIA Enbe s indces, suliceones, X
dimsnsintes ¥ varables.
Ls  catsalegia  eesposde &l S
4. METODOLOCIA preequito ded estadin,
Citnera nucvas pallss en la X
10, CONVENIENCIA myesligacea § osasliioeiin de
Eceri i,
STE TOTAL E 40
TOTAL 48

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) :2.6*100=05%
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable
Lugar ¥ fecha: 2.01.2021

Firma ¥ Posfirma del experto
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nCHA DE V.-\LIDACION DE INSTRUMENTO
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i RN "
— - e X
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» x aaw b
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f"'\, -
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