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Resumen

Este estudio se enfoca en la relevancia de la gestion del conocimiento como un
componente esencial para el liderazgo estratégico y la cultura organizacional. A través de
una revision sistematica de estudios e investigaciones relevantes, se analiza como la
gestion efectiva del conocimiento influye en la toma de decisiones, la innovacion y el
rendimiento organizacional. El objetivo se fundamenta en la influencia del liderazgo
estratégico y la cultura corporativa en la practica de gestion del conocimiento en el
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco, afio 2022. El método del estudio es fundamental o basico, con un disefio no
experimental, transversal y explicativo, donde los sujetos objetos de estudio fueron
seleccionados y se contd con la autorizacion respectiva, los trabajadores asistenciales y
administrativos fue de 235 de los cuales se considero los afos de servicio en el hospital. En
conclusion, el liderazgo estratégico y cultura corporativa tienen una influencia directa y
significativa en la practica de la gestion del conocimiento del personal administrativo y
asistencial. Ademas, los resultados obtenidos mediante el modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) indican que un 81,8% de los constructos utilizados en el estudio estdn
significativamente influenciados. La prueba estadistica de regresion lineal ordinal muestra
una incidencia significativa, ya que el valor (P = 0,000) es inferior a 0,05. Por otro lado, el
coeficiente de Nagelkerke revela que las variables independientes (liderazgo estratégico y
cultura corporativa) explican o afectan el 49,3% de la variabilidad en la variable

dependiente (practica de gestion del conocimiento).

Palabras clave: Liderazgo Estratégico, Cultura Organizacional, Gestion del

Conocimiento, Buenas Practicas Hospitalarias-cusco



xvii

Abstrac

This study focuses on the relevance of knowledge management as an essential
component for strategic leadership and organizational culture within the institution.
Through a systematic review of relevant studies and research, it is analyzed how effective
knowledge management influences decision making, innovation and organizational
performance. The objective is based on the influence of strategic leadership and corporate
culture on the practice of knowledge management in the administrative and care staff of the
Adolfo Guevara Velasco National Hospital - Cusco, year 2022. The method of the study is
fundamental or basic, with a non-experimental, transversal and explanatory design, where
the subjects of study were selected in a rigorous manner and the respective authorization
was counted, the number of care and administrative workers was 235 of which the years of
service in the hospital were considered. In conclusion, strategic leadership and corporate
culture have a direct and significant influence on the practice of knowledge management of
administrative and care staff. Furthermore, the results obtained through the structural
equation model (SEM) indicate that 81.8% of the constructs used in the study are
significantly influenced. The ordinal linear regression statistical test shows a significant
incidence, since the value (P = 0.000) is less than 0.05. On the other hand, the Nagelkerke
coefficient reveals that the independent variables (strategic leadership and corporate
culture) explain or affect 49.3% of the variability in the dependent variable (knowledge

management practice).

Keywords: Strategic leadership, organizational culture, knowledge management,
Best Hospital Practices—Cusco.
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Resumo

Este estudo enfoca a relevancia da gestdo do conhecimento como um componente
essencial da lideranca estratégica e da cultura organizacional dentro da instituicao. Por
meio de uma revisao sistematica de estudos e pesquisas relevantes, analisamos como a
gestao eficaz do conhecimento influencia a tomada de decisdes, a inovagdo e o
desempenho organizacional. O objetivo ¢ baseado na influéncia da lideranga estratégica e
da cultura corporativa na pratica de gestao do conhecimento na equipe administrativa e de
satide do Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco - Cusco, ano 2022. O método de
estudo ¢ fundamental ou basico, com um delineamento ndo experimental, transversal e
explicativo, onde os sujeitos do estudo foram rigorosamente selecionados e a respectiva
autorizagao foi obtida, o nimero de trabalhadores de satde ¢ administrativos foi de 235,
dos quais foram considerados os anos de servigo no hospital. Concluindo, a lideranga
estratégica e a cultura corporativa tém uma influéncia direta e significativa nas praticas de
gestao do conhecimento das equipes administrativas e de saude. Além disso, os resultados
obtidos por meio do modelo de equagdes estruturais (MEE) indicam que 81,8% dos
constructos utilizados no estudo sdo significativamente influenciados. O teste estatistico de
regressao linear ordinal mostra incidéncia significativa, uma vez que o valor (P = 0,000) ¢
menor que 0,05. Por outro lado, o coeficiente de Nagelkerke revela que as variaveis
independentes (lideranca estratégica e cultura corporativa) explicam ou afetam 49,3% da

variabilidade da varidvel dependente (pratica de gestdo do conhecimento).

Palavras-chave: Lideranca estratégica, cultura organizacional, gestdo do

conhecimento, Boas Praticas Hospitalares — Cusco.
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Introduccion

Actualmente a nivel mundial, asi como en nuestro pais en las organizaciones la
gestion del conocimiento viene a ser un enfoque que esta cada vez mas presente en las
estructuras internas de las entidades. Asi mismo, juega un rol relevante y util en los
distintos procesos; involucrando a todos los actores y factores intervinientes de las
organizaciones. Hoy en dia la sociedad actual es considerada la sociedad del
conocimiento, englobando capacidades y dando origen a recursos como la propiedad
intelectual, siendo esta mas valiosa e importante que la mano de obra, el capital y demés

factores.

Las organizaciones en la actualidad sean privadas o publicas se vienen adaptando a
nuevos enfoques, propias de la globalizacion y el avance tecnologico; creciendo y
expandiéndose por la sistematizacion, adaptacion, asimilacion, transferencia y aplicacion
de conocimientos propios e internos, como los adquiridos del exterior. Ademas, la gestion
del conocimiento es relevante ya que da espacio al traspaso de conocimientos por medio
de diferentes medios de socializacion y externalizacion en el contexto laboral. Al mismo
tiempo, da lugar a que una organizacion se desarrolle, crezca, sea sustentable y se
consolide en su sector o &mbito, con lo cual se promueve estratégicamente su crecimiento
y mejora. Por lo tanto, es importante el rol que asume el factor humano, donde el liderazgo
viene a ser el factor impulsor, ademas con el fin de lograr el crecimiento y mejora es
indispensable que se aborde paralelamente la mejora de la cultura corporativa ya que esta
incide en la transferencia de conocimientos. Es decir, los conocimientos y su gestion
dentro de las organizaciones viene a ser un mecanismo para establecer la forma en como
se crean relaciones entre sus conformantes, la presencia de una prevalencia de las

percepciones y creencias culturales, internas propias de las organizaciones.
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En este contexto, la presente investigacion ha sido estructurada conforme al
Esquema y Reglamento para Optar al Grado Académico de Maestro o Doctor de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
aprobado mediante Resolucion N.° CU-0356-2017-UNSAAC del 05 de octubre de 2017.
Por tal motivo, el trabajo de tesis incluye las paginas preliminares, que comprenden la
dedicatoria, agradecimientos, presentacion, indices correspondientes, resumen, abstract e
introduccion. A continuacion, el desarrollo del estudio se organiza en cinco capitulos, los

cuales se describen a continuacion:

Capitulo I: Planteamiento del Problema
Este capitulo aborda la situacion problemadtica que da origen al estudio, exponiendo con
claridad el problema central y los problemas especificos. A partir de esta base, se formula
el problema de investigacion, se precisan los objetivos generales y especificos, y se

justifica la importancia y pertinencia del estudio en el contexto elegido.

Capitulo II: Marco Tedrico-Conceptual
En esta seccion se presentan las fundamentaciones tedricas que respaldan cada una de las
variables consideradas en la investigacion. Asimismo, se incluye el marco conceptual
necesario para comprender los términos clave, asi como una revision de los antecedentes

investigativos, tanto a nivel nacional como internacional.

Capitulo III: Hipotesis y Variables
Este capitulo desarrolla las hipotesis de investigacion, generales y especificas, establecidas
con base en el analisis tedrico previo. También se identifican las variables de estudio,

detallando su respectiva operacionalizacion de acuerdo con los fines del estudio.

Capitulo IV: Metodologia
Se describe en esta seccion el ambito del estudio, incluyendo su ubicacion politica y

geografica. Se define el tipo, nivel y disefio de investigacion, el enfoque metodologico, asi



como la unidad de andlisis. Ademas, se detalla la poblacion, el tamafio de la muestra, la
técnica de muestreo y los procedimientos empleados para la recoleccion, analisis e
interpretacion de los datos. Finalmente, se presenta la técnica estadistica utilizada para

verificar las hipotesis planteadas.

Capitulo V: Resultados y Discusion
Aqui se expone la presentacion, andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos
durante el estudio, complementados con el analisis inferencial correspondiente. Asimismo,
se discuten los hallazgos a la luz del marco tedrico y los antecedentes revisados.

Finalmente se alcanza la propuesta.
Capitulo VI: Discusion
Es en este apartado se presenta la discusion de resultados.
Finalmente, el trabajo concluye con la presentacion de las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos que complementan la

investigacion.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion problematica

En la actualidad, tanto las organizaciones del sector publico como del &mbito
privado se enfrentan a una creciente exigencia de competitividad, lo cual plantea desafios
especificos en materia tecnologica. Asimismo, en los ultimos afios se ha desarrollado un
amplio cuerpo de investigacion orientado a analizar la relevancia de la gestion del
conocimiento en relacion con el liderazgo estratégico y la cultura organizacional en
diversos contextos institucionales. En particular, el sector hospitalario presenta multiples
desafios y limitaciones que dificultan la adecuada utilizacion del conocimiento, tanto a
nivel interno como externo. En este sentido, resulta fundamental que los lideres
promuevan el desarrollo de competencias y habilidades en gestion dentro de sus equipos,
aspecto estrechamente vinculado con el liderazgo estratégico (Pérez Rodriguez y Coutin
Dominguez, 2005).

Desde esta perspectiva, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en su calidad
de organismo rector del sistema de salud a nivel internacional, establecié en 2005
lineamientos sustentados en evidencia cientifica, en los cuales se concibe la gestion del
conocimiento como un proceso derivado de la interaccion, generacion y aplicacion del
saber por parte del personal sanitario. Dicho proceso se apoya en el uso de recursos
tecnoldgicos e innovaciones, con la finalidad de fortalecer los sistemas de salud y
contribuir a la mejora del bienestar de la poblacion, avanzando asi hacia la cobertura
sanitaria universal. En concordancia con este enfoque, la Organizacion Panamericana de la

Salud (OPS), a través de su Departamento de Gestion del Conocimiento, Bioética e



Investigacion, ha implementado progresivamente esta estrategia como una politica
institucional orientada a garantizar el acceso universal a los servicios de salud.

De acuerdo con Bass y Riggio (2006), los lideres con orientacion prospectiva
respaldan a sus colaboradores mediante la comunicacion clara de la vision y mision
organizacional. Asimismo, identifican cuatro dimensiones fundamentales del liderazgo: la
motivacion inspiradora, la influencia idealizada, la estimulacion intelectual y la
consideracion individualizada. En este marco, la influencia idealizada permite a los
colaboradores reconocer en el lider un referente que orienta su accionar hacia una vision
compartida, promoviendo al mismo tiempo valores éticos. Adicionalmente, estos lideres
asumen riesgos de manera fundamentada en la confianza construida con su equipo, lo cual
les permite desenvolverse de forma estructurada incluso en contextos caracterizados por la
incertidumbre.

En relacion con la influencia idealizada, se observa que este tipo de liderazgo se
caracteriza por la capacidad de abordar tareas y problematicas mediante la seleccion de
diversas alternativas de solucion aplicables a las actividades cotidianas. En contraste, la
consideracion individualizada pone de manifiesto la existencia de inquietudes y
necesidades especificas en los colaboradores, tales como la ausencia de una vision clara y
de un liderazgo estratégico definido. En este contexto, la falta de una direccion estratégica
solida limita la implementacion eficaz de la gestion del conocimiento. Asimismo, la
carencia de lideres que promuevan activamente estos procesos y establezcan objetivos
precisos puede derivar en una gestion desarticulada y de caracter reactivo (Davenport y
Prusak, 1998).

Por otra parte, la cultura corporativa se concibe como el conjunto de valores,
creencias, normas y patrones de comportamiento compartidos por los miembros de una

organizacion, independientemente de su naturaleza publica o privada. Esta dimension



incide directamente en la forma en que la organizacion opera, en las interacciones entre sus
integrantes y en la relacion con los usuarios, asi como en las practicas de gestion
adoptadas. En este sentido, una cultura organizacional sélida ejerce una influencia
significativa sobre la moral, la motivacion y la retencion del talento humano,
contribuyendo de manera directa al logro de los objetivos institucionales. De este modo,
una cultura positiva tiende a alinearse con los propoésitos estratégicos y los valores
compartidos, favoreciendo el desempeio organizacional y la cohesion interna.

En el contexto actual, las organizaciones procuran desarrollar y consolidar una
cultura que refleje sus valores fundamentales y respalde sus objetivos estratégicos (Schein,
1988). En efecto, una cultura organizacional fuerte y favorable puede incrementar la moral
del personal, optimizar la productividad y fortalecer la retencion del talento; mientras que
una cultura negativa puede afectar de manera adversa tanto el desempefio como la
reputacion institucional. Asimismo, una cultura que no fomente la colaboracion, la
apertura al cambio ni la valoracion del aprendizaje continuo puede constituir una barrera
significativa para la gestion del conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1999). En entornos
caracterizados por estructuras jerarquicas rigidas y una orientacion hacia el trabajo
individual, se dificulta el intercambio de conocimientos y experiencias entre los miembros
de la organizacion. En consecuencia, la implementacion y consolidacion de una cultura
corporativa requiere un proceso gradual, sostenido y comprometido por parte de los
directivos y de todos los integrantes de la organizacion, durante el cual pueden surgir
diversas dificultades de adaptacion frente a los cambios y desafios emergentes (Schein,
1988).

La cultura corporativa dentro de una organizacion puede desempefiar un papel dual,
actuando tanto como un elemento facilitador como una barrera frente a los procesos de

cambio (Schein, 1988). En este sentido, dicha cultura puede generar una resistencia



intrinseca ante transformaciones que cuestionen o alteren las practicas establecidas. En
consecuencia, la resistencia al cambio constituye un factor que dificulta la implementacion
de iniciativas de gestion del conocimiento, en la medida en que estas implican la
modificacion de los métodos tradicionales de ejecucion de tareas y actividades. La
oposicion tanto de los colaboradores como de los lideres puede obstaculizar la adopcion de
nuevas estrategias y tecnologias orientadas a optimizar la gestién del conocimiento.
Asimismo, cuando las propuestas de cambio no guardan coherencia con los valores y
creencias organizacionales, es probable que enfrenten mayores niveles de rechazo. Esta
problematica se intensifica en contextos caracterizados por la fragmentacion
organizacional y la existencia de “silos”, donde la compartimentacion del conocimiento
propicia la duplicidad de esfuerzos y limita la generacion de sinergias. De igual manera, la
escasa colaboracion interdepartamental restringe el flujo de conocimientos criticos dentro
de la organizacion (Nonaka y Takeuchi, 1999).

Por otra parte, los trabajadores pueden experimentar incertidumbre o incomodidad
frente a cambios percibidos como desconocidos o poco predecibles. Esta situacion puede
agravarse ante la ausencia de sistemas y tecnologias de informacién adecuados para la
captura, almacenamiento y difusion del conocimiento, lo cual representa una limitacién
significativa para su adecuada gestion (Davenport, 2001). Del mismo modo, la insuficiente
inversion en plataformas especializadas y en herramientas colaborativas reduce la
eficiencia y eficacia de los procesos organizacionales vinculados a la gestion del
conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1999).

En este contexto, la capacidad de transformar la informacién en conocimiento util y
gestionarlo de manera efectiva constituye una competencia esencial del liderazgo
estratégico, especialmente en entornos caracterizados por altos niveles de desarrollo

tecnologico y cientifico. En tal sentido, se identifican tres competencias fundamentales que



permiten a los lideres afrontar dichos desafios. En primer lugar, la adaptabilidad y el
aprendizaje continuo, considerando que los avances tecnologicos y cientificos evolucionan
de manera constante, lo que exige una actualizaciéon permanente (Porter, 1985). En
segundo lugar, la formulacion de una vision estratégica clara y la toma de decisiones
informadas, que permitan anticipar escenarios futuros y comprender el impacto de la
tecnologia y la ciencia en la organizacion. En tercer lugar, el desarrollo de habilidades de
comunicacion y trabajo en equipo, las cuales facilitan la transmision de la vision
estratégica, la motivacion del personal y el fortalecimiento de la colaboracion
organizacional (Robbins y Judge, 2017). En consecuencia, estas competencias contribuyen
a que la organizacion mantenga su competitividad, capacidad de innovacion y eficiencia en
contextos altamente dinamicos (Hernandez Ruiz, 2018).

En el contexto peruano, se ha destacado la necesidad de implementar modelos de
gestion apoyados en el uso de tecnologias de la informacién y la comunicacion, con el
proposito de reducir las brechas existentes en recursos humanos dentro del sector salud. En
este sentido, se evidencia el compromiso de universidades y asociaciones profesionales por
promover el desarrollo de un campus virtual orientado a la salud publica. Asimismo, se ha
implementado una plataforma de gestion del conocimiento que integra informacion y
saberes en este ambito, impulsada por el Instituto Nacional de Salud y sustentada en un
sistema de informacion digital denominado (ARIES, 2021). Este avance pone de relieve la
importancia de la articulacion interinstitucional, asi como el papel estratégico de la
tecnologia y la gestion del conocimiento en la mejora del sistema de salud publica en el
pais.

Desde el afio 2010, la gestion del conocimiento en el Pert se ha desarrollado
mediante una estrategia colaborativa que involucra a diversas entidades, entre ellas la

Organizacién Panamericana de la Salud (OPS), facultades y escuelas profesionales de



medicina, gremios profesionales y el Ministerio de Salud (MINSA). En este marco, la
implementacioén de campus virtuales en salud publica, respaldada por el compromiso
académico y profesional, constituye una respuesta innovadora y estratégica frente a las
limitaciones en capital humano del sector. Del mismo modo, la incorporacion de
tecnologias de la informacidon y comunicacion, como la plataforma ARIES, evidencia la
necesidad de optimizar los procesos formativos y fortalecer los mecanismos de
colaboracion institucional (ARIES, 2021).

En la actualidad, la gestion del conocimiento en el sector salud adquiere especial
relevancia y dinamismo en el contexto de la pandemia por COVID-19. Frente a esta
situacion, el Ministerio de Salud (MINSA), en su calidad de ente rector, ha facilitado el
acceso virtual a informacion actualizada y evidencia cientifica relacionada con esta
enfermedad, a través de la Oficina General de Tecnologias de la Informacion y Gestion de
la Investigacion (OGTI/OGI). Esta iniciativa tiene como finalidad difundir avances,
lineamientos y estrategias de intervencion, asi como fortalecer las capacidades del personal
sanitario, contribuyendo a una toma de decisiones informada y a la adopcion de un
enfoque estratégico en la gestion de la salud (Colegio Médico del Peru, 2022).

En este marco, el modelo propuesto se sustenta en la integracion del conocimiento
a partir de la gestion de la informacién en salud publica. Este enfoque permite a los
profesionales del sector acceder a recursos formativos, intercambiar experiencias y
mantenerse actualizados respecto a los avances y tendencias en su campo de
especializacion. De igual manera, la plataforma ARIES se consolida como una herramienta
clave para una gestion eficiente del conocimiento, al facilitar la recopilacion, organizacion
y difusion de informacion relevante. En sintesis, la implementacion de este modelo,
apoyada en el uso de tecnologias de la informacion y comunicacion y en el compromiso de

actores académicos y profesionales, representa un avance significativo en la reduccion de



brechas de recursos humanos en salud publica, evidenciando el potencial transformador de
la tecnologia en el fortalecimiento de la formacion y la practica profesional en este sector.

La gestion del conocimiento en el &mbito sanitario ha desempenado un rol
determinante en la respuesta frente a las diversas patologias emergentes durante la
pandemia de COVID-19; en este sentido, constituye un elemento clave para afrontar los
desafios contemporaneos y sustentar la toma de decisiones informadas. Bajo este enfoque,
la gestion del conocimiento se configura como un instrumento estratégico para sistematizar
la experiencia acumulada, promover el intercambio de buenas practicas y difundir las
lecciones aprendidas. Asimismo, el acceso a informacion actualizada y basada en
evidencia favorece la adopcion de decisiones fundamentadas, aspecto esencial en un
entorno caracterizado por su dinamismo y complejidad (Wenger, 1999).

La implementacion y gestion eficaz del conocimiento dependen en gran medida del
liderazgo estratégico, el cual se distingue por su capacidad de anticipacion, iniciativa y
colaboracion flexible con los distintos actores organizacionales, orientadas a impulsar
procesos de cambio y mejora continua. En ausencia de este tipo de liderazgo, el
conocimiento dificilmente logra generar un impacto significativo dentro de la institucion
(Sarfraz, 2017). A pesar de que la OPS/OMS ha promovido este enfoque como parte de
sus politicas de gestion, su aplicacion en diversas instituciones de salud del pais ha
mostrado debilidades (OPS/OMS, 2012). Esta situacion puede explicarse, en parte, por la
limitada participacion del personal, ya sea por insuficiente acceso a la informacion u otros
factores, asi como por la carencia de liderazgo estratégico, lo que favorece la persistencia
de practicas tradicionales (Lezama Torres et al., 2015).

En el caso del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, en Cusco, se evidencia
la relevancia de fortalecer la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico para

responder adecuadamente a las crecientes demandas de los usuarios y garantizar la calidad



en la prestacion de los servicios de salud (World Health Organization, 2016). En este
contexto, los usuarios presentan un mayor nivel de informacion y conciencia sobre sus
derechos, apoyandose en herramientas tecnoldgicas para conocer su estado de salud y
manifestar sus expectativas respecto a la atencion recibida. Esta realidad exige que la
institucion cuente con una adecuada organizacion y una gestion del conocimiento robusta
que permita responder de manera oportuna y eficiente a dichas demandas. En este marco,
el liderazgo estratégico adquiere un papel central, ya que implica la capacidad de adquirir,
transferir, transformar y generar conocimiento, tanto tacito como explicito, de forma
continua. Asimismo, demanda habilidades de trabajo colaborativo con equipos
multidisciplinarios, con el fin de mejorar la calidad de la atencion (Senge, 1990). De igual
manera, la promocion de una cultura de lectura entre los colaboradores resulta fundamental
para favorecer la actualizacion permanente y la adaptacion a los avances tecnoldgicos y a
las nuevas exigencias de los usuarios.

Por otro lado, la presencia de grupos de trabajadores con actitudes indiferentes o
resistencia al cambio constituye un desafio relevante para el desarrollo institucional. En
este sentido, resulta imprescindible implementar estrategias orientadas a mitigar dicha
resistencia y fomentar una mayor proactividad en el personal. Si bien la asignacion de
responsabilidades especificas representa un avance, también es necesario complementar
estas acciones con el fortalecimiento del acompafiamiento institucional, asi como con la
generacion de un entorno organizacional que promueva la colaboracion, el aprendizaje
continuo y el compromiso con los objetivos institucionales.

El personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco, en Cusco, debe reconocer la relevancia de gestionar de manera eficiente el
conocimiento proveniente de diversas fuentes de informacion. Esto implica no solo

mantenerse actualizado respecto a los avances tecnoldgicos, sino también contar con la



capacidad de aplicar dichos conocimientos en la practica asistencial cotidiana. Asimismo,
la adopcion de un enfoque de liderazgo estratégico en el desempefio diario contribuira a
elevar la calidad del servicio, al tiempo que permitird alinear las acciones institucionales
con las expectativas dinamicas de los usuarios y con los lineamientos establecidos por el
Ministerio de Salud (MINSA). En este sentido, para lograr una gestion del conocimiento
efectiva, resulta indispensable promover el liderazgo estratégico y enfrentar de manera
proactiva la resistencia al cambio, factores clave para que la institucion se adapte a las

exigencias actuales y garantice una atencion en salud de alta calidad.

En este marco, la identificacion y comprension de las relaciones causales entre las
variables asociadas a la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico constituyen
elementos esenciales para el éxito organizacional, particularmente en el &mbito sanitario.
Estas variables comprenden dimensiones como la calidad de la atencion, la satisfaccion del
paciente, la eficiencia operativa y la capacidad de adaptacion frente a entornos cambiantes
(World Health Organization, 2016). Diversas investigaciones han puesto de manifiesto la
importancia de una adecuada gestion del conocimiento, en tanto que esta favorece la
innovacion, optimiza la toma de decisiones y fortalece la capacidad de respuesta
organizacional. De igual manera, el liderazgo estratégico —entendido como la capacidad
de anticipar escenarios, establecer objetivos claros y movilizar al equipo humano— resulta
determinante para el logro de resultados en distintos sectores, incluido el de la salud

(Porter, 1985).

En el contexto del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, la
complejidad de los problemas sanitarios y la rapidez de los avances tecnolégicos
demandan respuestas oportunas, sustentadas en evidencia cientifica, lo que refuerza la
importancia de la gestion del conocimiento y del liderazgo estratégico. La limitada

disponibilidad de estudios especificos en este &mbito evidencia la necesidad de desarrollar
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investigaciones que profundicen en estas tematicas, con el fin de identificar buenas
practicas y modelos de gestion adaptados a las particularidades del sector salud. En este
sentido, comprender las interrelaciones entre la gestion del conocimiento, el liderazgo
estratégico y la cultura organizacional resulta fundamental para fortalecer la capacidad
institucional y mejorar la calidad de los servicios brindados. La generacion de evidencia
empirica en este campo permitird consolidar enfoques mas eficaces, en beneficio tanto de

los profesionales de la salud como de los usuarios del sistema sanitario.

En relacion con la evidencia empirica correspondiente al Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco de Cusco, se considera como antecedente relevante el informe emitido
por la Superintendencia Nacional de Salud (SUSALUD), organismo publico peruano
responsable de la proteccion y defensa de los derechos en salud de la poblacion. Esta
entidad tiene la funcidn de regular, supervisar y fiscalizar a las Instituciones Prestadoras de
Servicios de Salud (IPRESS), garantizando que la atencion brindada se ajuste a los

estandares de calidad, oportunidad, seguridad y respeto de los derechos de los usuarios.

En este contexto, los reportes elaborados por SUSALUD constituyen una fuente
objetiva para evaluar el desempefio de los establecimientos de salud, ya que permiten
identificar fortalezas, limitaciones y oportunidades de mejora en la prestacion de los
servicios sanitarios. Asimismo, dichos informes proporcionan informacion relevante sobre
aspectos relacionados con la accesibilidad, satisfaccion de los usuarios, calidad de la
atencion, gestion institucional y cumplimiento de la normativa vigente. En consecuencia,
los resultados reportados por esta entidad representan una evidencia empirica importante
para analizar la realidad del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco y comprender las
condiciones bajo las cuales se desarrollan los procesos de atencion y gestion hospitalaria

(Velasquez Cuentas, 2024).
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El Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco en Cusco enfrenta una critica crisis
asistencial en 2026, marcada por largas esperas para cirugias, falta de traumatologos y
desabastecimiento de materiales. Asegurados denuncian deficiente atencion, con pacientes
hospitalizados por dias sin recibir intervenciones, especialmente en traumatologia,

evidenciando una gestiéon administrativa deficiente.

En una investigacion orientada a analizar los principales problemas de salud
identificados durante el afio 2026, se evidenciaron diversas limitaciones que afectan la
calidad y oportunidad de los servicios brindados por el establecimiento de salud. Entre las
problemadticas mas relevantes destaca la crisis en el drea de Traumatologia, donde
pacientes adultos mayores y otros usuarios hospitalizados enfrentan prolongados periodos
de espera para acceder a intervenciones quirurgicas. Esta situacion se atribuye
principalmente a la insuficiencia de personal médico especializado, asi como a la escasez
de insumos y materiales necesarios para la atencion oportuna de los pacientes (Mamani

Jincho, 2024).

Asimismo, en materia de gestion y prestacion de servicios, el Informe de
Contraloria N.° 001-2026 califico al hospital como una institucion que atraviesa una
situacion critica. EI documento pone en evidencia una serie de deficiencias asociadas a la
administracion hospitalaria, las cuales se reflejan en denuncias recurrentes sobre abandono
institucional, limitaciones operativas y desabastecimiento de medicamentos esenciales,

afectando la continuidad y eficacia de la atencion sanitaria.

Por otro lado, el personal médico ha manifestado su preocupacion mediante
diversas medidas de protesta, denunciando la insuficiencia presupuestaria, presuntos actos
de corrupcion y problemas estructurales persistentes en la infraestructura hospitalaria.

Estas condiciones representan obstaculos significativos para el adecuado funcionamiento
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del establecimiento, comprometiendo tanto el desempeio de los profesionales de la salud

como la calidad de los servicios ofrecidos a la poblacion usuaria.

Si bien en periodos anteriores el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco logrd
importantes avances en el ambito asistencial, destacandose la realizacion exitosa de
trasplantes renales, su situacion actual evidencia serias dificultades relacionadas con la
sobrecarga de la demanda de servicios y la insuficiencia de médicos especialistas. Estas
limitaciones han generado una disminucion en la capacidad de respuesta del

establecimiento, afectando la oportunidad y calidad de la atencién brindada a los usuarios.

Los resultados de la investigacion revelaron un consenso entre los participantes
respecto a la existencia de vulneraciones al derecho fundamental a la salud dentro del
hospital objeto de estudio. Segun las percepciones recogidas, esta problemaética se
encuentra asociada a diversos factores vinculados principalmente con deficiencias en la
gestion administrativa y financiera de la institucion. En ese sentido, se concluy6 que el
incumplimiento de las funciones esenciales de la salud publica se manifiesta a través de
multiples falencias organizacionales y operativas, entre las que destacan una gestion
administrativa ineficiente, limitaciones en las competencias y desempefio del personal,
deficiencias en la atencion al usuario, retrasos y reprogramaciones frecuentes en las citas
médicas, asi como la insuficiencia de recursos humanos, medicamentos e insumos
necesarios para garantizar una atencion integral y oportuna. Estas condiciones afectan el
acceso efectivo a los servicios de salud y comprometen el ejercicio pleno del derecho a la

salud de la poblacion usuaria.
Prondstico

De persistir las problematicas identificadas en el Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco, podria generarse un deterioro progresivo de la imagen
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institucional, asi como un debilitamiento del desempefio del personal administrativo y
asistencial, asociado a limitaciones en el manejo del conocimiento u otros factores
organizacionales. En este contexto, resulta imprescindible que dicho personal internalice y
considere estos elementos como aspectos estratégicos para el desarrollo institucional.
Asimismo, la ausencia de un liderazgo estratégico orientado a promover una cultura
organizacional solida podria propiciar la continuidad de précticas rutinarias tradicionales,

situacion que incidiria negativamente en los niveles de satisfaccion de los usuarios.
Control de pronéstico

Para que el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco alcance una
adecuada implementacion de la gestion del conocimiento y promueva una innovacion
sostenida en el liderazgo estratégico, en el marco de su cultura corporativa, es fundamental
aprovechar el conocimiento y las experiencias de los usuarios, quienes presentan un
creciente nivel de informacion y familiaridad con las tecnologias disponibles. En este
sentido, el personal administrativo y asistencial debe asumir un rol activo en la
consolidacion de la identidad institucional. De este modo, una gestion del conocimiento
eficaz permitird optimizar la prestacion de los servicios de salud y mejorar la atencion

brindada a los usuarios.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

(Como influye el liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la practica de
gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco — Cusco, ano 20227
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1.2.2 Problemas especificos

P.E.1: ;Como influye el liderazgo estratégico en la practica de gestion del conocimiento
en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco — Cusco, afio 20227

P.E.2: ;Coémo influye la cultura corporativa en la practica de gestion del conocimiento
en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco — Cusco, afio 20227

P.E.3: ;Qué modelo tedrico explica la influencia el liderazgo estratégico, cultura
corporativa y en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco, afio 20227

P.E4: ;Qué propuesta de plan de mejorar permitird mejorar el liderazgo estratégico,
cultura corporativa y la préctica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco?

1.3  Justificacion de la investigacion

El conocimiento, entendido como resultado de la interaccion entre el liderazgo
estratégico, la cultura corporativa y la gestion del conocimiento, surge histéricamente de la
necesidad de resolver problemas incluso en contextos caracterizados por limitaciones
tecnologicas. En tales escenarios, se han desarrollado métodos empiricos de busqueda,
analisis y sistematizacion de la informacion, los cuales, al ser formalizados, dan lugar a
cuerpos estructurados de conocimiento. En este sentido, el conocimiento es producto de la
interpretacion individual; por ello, su generacion dentro de las organizaciones se encuentra
estrechamente vinculada con la participacion activa de sus integrantes. Bajo esta

perspectiva, las organizaciones no solo adoptan nuevas formas de resolucion creativa de
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problemas, sino que también proporcionan los recursos necesarios para la generacion y

gestion del conocimiento.

Asimismo, en el contexto global contemporaneo, el conocimiento se constituye en
un elemento fundamental para la generacion de valor, tanto a nivel individual como
organizacional y social, consolidandose como un factor estratégico para el desarrollo y la

competitividad.

En cuanto a la relevancia de la presente investigacion, esta radica en que constituye
un estudio innovador en su ambito de aplicacion, el cual podra ser utilizado como un
modelo de referencia para fortalecer los procesos de transmision del conocimiento. De este
modo, se busca superar las barreras que limitan su apropiacion y utilizacion efectiva,
promoviendo cambios actitudinales en los actores involucrados y contribuyendo a la

prevencion de posibles problematicas sanitarias en la poblacion.

1.3.1 Justificacion teorica

La justificacion teodrica de la presente investigacion se sustenta en el proposito de
contrastar el enfoque de Nonaka y Takeuchi (1995), quienes plantean que el conocimiento
se genera mediante la interaccion dindmica entre los componentes tacito y explicito, con la
propuesta de Hernandez Ruiz (2018), la cual sostiene que el liderazgo estratégico eficaz se
fundamenta en la integracion del conocimiento técnico, la practica profesional y la

experiencia acumulada.

Esta aproximacion teorica se contextualiza en la realidad organizacional a partir de
la interaccion entre la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico en el equipo del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, en Cusco. En este marco, se pretende
incorporar y analizar procesos clave como la adquisicion, transferencia, conversion y
aplicacion del conocimiento, promoviendo una reflexion critica sobre la relevancia de este

enfoque. Cabe destacar que dicho modelo ha evidenciado su efectividad en diversas
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organizaciones que reconocen la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico como

ejes fundamentales para su desarrollo y sostenibilidad institucional.

1.3.2 Relevancia social

La presente investigacion posee una significativa relevancia social, en la medida
en que beneficiara al personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco, al analizar la influencia del liderazgo estratégico y la cultura
organizacional en la gestion del conocimiento. En este sentido, el estudio contribuira al
fortalecimiento de las capacidades institucionales, promoviendo una mejora en la calidad
de los servicios de salud y en la atencion brindada a la comunidad. Asimismo, sus
resultados podran constituirse en un referente bibliografico para futuras investigaciones,
consolidando una base de conocimiento aplicable a contextos similares y orientada al

desarrollo del sector salud.

De igual manera, el presente documento expone sus resultados de forma clara y
sistematica, lo que lo convierte en una fuente de informacion relevante para
investigadores y organizaciones interesadas en el estudio del liderazgo estratégico, la
cultura corporativa y la gestion del conocimiento. En este marco, se reconoce la
importancia de difundir los hallazgos considerando las particularidades y necesidades
propias de las instituciones hospitalarias. Este enfoque evidencia un compromiso con la
transparencia, la generacion y socializacion del conocimiento, asi como con el aporte al
desarrollo del campo de estudio y al fortalecimiento de la gestion administrativa en el

ambito hospitalario.

Finalmente, la difusion abierta de los resultados permite que otras organizaciones
e investigadores puedan aprovechar la informacidn generada, facilitando su aplicacion en
la resolucion de problematicas similares y contribuyendo, de este modo, a la mejora

continua de los servicios de salud en diversos contextos.
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1.3.3 Implicancia prdactica

Los resultados obtenidos en la presente investigacion generan beneficios directos
para el personal administrativo y asistencial, al facilitar una comprension mas integral de
la realidad vinculada al liderazgo estratégico, la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento dentro del establecimiento. En este sentido, se promovio la participacion en
espacios de formacidn continua, tales como talleres de capacitacion periodicos orientados
al fortalecimiento de estas competencias. Asimismo, se busca impulsar el desarrollo del
liderazgo estratégico, la consolidacion de una cultura corporativa so6lida y la adecuada
gestion del conocimiento como pilares fundamentales para responder a las exigencias
derivadas de los avances tecnoldgicos, articulando el aprendizaje a nivel individual,
organizacional e interpersonal. En conjunto, estas acciones contribuyen al fortalecimiento

institucional y a la mejora continua de los servicios brindados.

Por otro lado, el estudio se orienta a la generacion de nuevo conocimiento a partir
de los resultados obtenidos mediante la recoleccion y analisis de datos en una muestra
especifica del contexto investigado. El proposito central radica en utilizar dicha
informacion como base para la toma de decisiones fundamentadas, orientadas a la
implementacion de mejoras y a la validacion de la efectividad de las acciones en curso.
En este marco, el proceso metodologico adoptado se concibe como una herramienta clave
para la obtencion de evidencias que respalden la formulacion de estrategias y la

evaluacion de los resultados derivados de las intervenciones desarrolladas.

1.3.4 Utilidad metodoldgica

La justificacion metodologica de la presente investigacion se sustenta en que la
informacion recopilada ha sido obtenida mediante procedimientos cientificos, empleando
instrumentos rigurosos, confiables y debidamente validados por especialistas en la

materia. Asimismo, el estudio establece la relacidon entre variables clave vinculadas al
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liderazgo estratégico, la cultura corporativa y la gestion del conocimiento, contribuyendo
de este modo al fortalecimiento del conocimiento cientifico y facilitando la replicabilidad

y aplicacion de métodos en investigaciones similares.

En cuanto a su naturaleza, la investigacion se enmarca dentro de un enfoque
tedrico y corresponde a un nivel basico-explicativo, dado que se orienta a la recoleccion
de datos validos y confiables con el proposito es explicar la influencia del liderazgo
estratégico y la cultura organizacional en la gestién del conocimiento del personal

administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco en Cusco.

El desarrollo del presente estudio se realiza bajo un enfoque metodoldgico solido y
debidamente estructurado, orientado al cumplimiento de los criterios y estandares propios
de la investigacion cientifica. En este sentido, se otorga especial atencion tanto a los
aspectos formales como sustantivos del proceso investigativo, garantizando la coherencia
con los lineamientos establecidos en la literatura metodolédgica pertinente. De este modo,
se asegura la rigurosidad, validez y confiabilidad de los resultados obtenidos,

consolidando la calidad del estudio y su aporte al &mbito académico.

1.4  Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general

Explicar la influencia del liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la
préctica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del

Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

1.4.2 Objetivos especificos
O.E.1: Determinar la influencia del liderazgo estratégico en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.
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0.E.2: Establecer la influencia de la cultura corporativa en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

0O.E.3: Proponer un modelo tedrico que explique la influencia del liderazgo estratégico,
cultura corporativa y en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco, afio 2022.

O.E.4: Proponer un plan de mejorar que permita mejorar el liderazgo estratégico, cultura
corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.

1.5  Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Delimitacion temporal

La investigacion se desarrollo en el afio 2023.

1.5.2 Delimitacion espacial
El estudio se llevo a cabo en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.

1.5.3 Delimitacion conceptual
Tiene sustento tedrico de acuerdo a las teorias y conceptos sobre la liderazgo

estratégico, cultura organizacional y gestion del conocimiento.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Marco filoséfico

Segun Barrena (2014), el pragmatismo —corriente filosofica originada en Estados
Unidos a finales del siglo XIX— se caracteriza por priorizar las implicaciones practicas
como criterio para definir el significado y la validez de conceptos. Charles Sanders Peirce,
figura fundacional junto a William James y John Dewey, enfatiz6 la investigacion
orientada a resolver problemas concretos. Bajo esta perspectiva, el significado de una idea
se deriva de sus efectos tangibles, y su verdad se juzga por su utilidad en la préactica. En el
contexto de esta tesis doctoral, el pragmatismo ofrece un marco para analizar los procesos
de talento humano y la gestion estratégica en el Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco — Cusco, evaluando su eficacia segtn los resultados obtenidos en el entorno

hospitalario especifico.

El pragmatismo defiende que el valor de una idea radica en sus efectos practicos:
algo es verdadero si funciona y aporta soluciones reales. Desde esta Optica, esta tesis
doctoral podria utilizar el pragmatismo como base para evaluar la gestion de talento
humano y las estrategias organizativas del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco, priorizando su eficacia demostrada en el dia a dia del hospital y su capacidad para

adaptarse a las necesidades especificas de la institucion.
El Pragmatismo en Accion

1. Resultados como Brijula. Guiado por el pragmatismo, el estudio analizaria si las
estrategias del hospital generan cambios concretos: mayor eficacia en

procedimientos, pacientes mas satisfechos o equipos mas cohesionados.
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2. Gestion como Laboratorio. Siguiendo esta filosofia, la tesis exploraria como
experimentar con nuevos modelos de desarrollo de talento (rotacion de roles,
feedback continuo) permite descubrir qué practicas funcionan, incluso en

escenarios impredecibles.

3. Sinergia de Saberes. El pragmatismo respalda la combinacion de disciplinas:
psicologia para entender al personal, sociologia para mapear dinamicas internas, y
ciencias de la salud para alinear la gestion con estandares médicos, todo integrado

en un marco coherente.
Principales exponentes del pragmatismo

. Charles Sanders Peirce (1839-1914): Estableci6 que el significado de cualquier

concepto radica en las consecuencias practicas derivadas de su aplicacion.

. William James (1842-1910): En su obra Pragmatismo (1907), sostuvo que la
validez de una idea debe juzgarse por su utilidad y capacidad para resolver

problemas concretos.

. John Dewey (1859-1952): Amplio el pragmatismo a dmbitos como la pedagogia y
la accidn social, promoviendo un método basado en la reflexion critica y la

resolucion activa de conflictos comunitarios.

Segin Mahner y Bunge (2000), el enfoque se organiza en sistemas y se sustenta en
dos componentes principales: el sistema concreto y el sistema conceptual. Estos sistemas
estan basados en varios principios, entre ellos el "Postulado 1.1: El mundo (o universo)
existe por si mismo, sin necesidad de la intervencion de investigadores". Este principio es
fundamental, ya que plantea que la realidad — el mundo o universo en el que vivimos —
tiene una existencia independiente de la percepcion o estudio humano. En otras palabras,

la realidad posee una naturaleza objetiva que no depende de la mente humana.
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Este postulado plantea que el mundo fisico y natural tiene una realidad objetiva 'y
tangible, la cual los seres humanos pueden analizar y comprender a través de la
observacion, la experimentacion y la investigacion cientifica. La existencia del mundo no
esta sujeta a la mente humana ni a nuestras percepciones individuales; es una realidad
autobnoma que existe por si misma. Este enfoque filos6fico subraya la relevancia de
aceptar la existencia objetiva del mundo como fundamento para el avance del
conocimiento cientifico. Al asumir este postulado, se proporciona una base so6lida para la
investigacion cientifica y la formulacion de teorias y modelos que intentan comprender y

explicar la realidad que nos rodea.

Ramirez (2016) sefiala que el realismo filoséfico es el postula que el mundo opera
bajo leyes objetivas, independientes de la subjetividad humana. Aplicado a la salud, esto
sugiere que existen realidades concretas (ejemplo: patologias, respuestas bioldgicas) que
la ciencia médica puede descubrir y manipular para mejorar resultados. Y el realismo
cientifico. En el &mbito sanitario, esta corriente sostiene que los modelos médicos
(diagnosticos, terapias) aspiran a reflejar procesos biologicos reales. Esta perspectiva
impulsa la innovacion en salud publica, al asumir que cada avance cientifico nos acerca a

una comprension mas fidedigna de las enfermedades y sus soluciones.
Representantes y autores clave

. Aristoteles (384-322 a.C.): Considerado un precursor del realismo por su enfoque

en la categorizacion y andlisis de los fenomenos segiin sus propiedades esenciales.

. René Descartes (1596-1650): Aunque su legado se asocia al dualismo, sus
investigaciones sobre el cuerpo humano reflejaron un intento de comprender la

realidad desde una dptica objetiva y sistematica.
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. Karl Popper (1902-1994): Defendio el “realismo critico”, proponiendo que las
teorias cientificas son conjeturas provisionales que deben ser refutadas y

perfeccionadas mediante evidencia empirica.
Aplicacion en Sistemas de Salud

. Etica médica: El realismo sugiere la existencia de principios éticos universales
(ejemplo: justicia, no maleficencia) que pueden orientar decisiones médicas

complejas con base en fundamentos objetivos.

. Investigacion y politicas sanitarias: Desde esta perspectiva, los estudios en salud
aspiran a identificar causalidades objetivas (ejemplo: factores de riesgo, eficacia
terapéutica), las cuales sustentan politicas publicas basadas en evidencia cientifica
solida.

El fundamento filos6fico mencionado se basa en dos sistemas principales: el
sistema concreto, relacionado con la ontologia, y el sistema conceptual, vinculado a la

epistemologia. A continuacion, se ofrece una explicacion mas detallada de cada uno:

. Sistema determinado (Ontologia): La ontologia es una rama de la filosofia
dedicada al estudio del ser y la realidad. En este contexto, el sistema determinado
se enfoca en comprender plenamente la realidad, incluyendo tanto los aspectos
generales como los especificos dentro de la administracion publica. Esto conlleva
analizar la naturaleza esencial de la realidad y como se manifiesta en el &mbito de
la administracién publica. La ontologia proporciona el marco teérico indispensable
para comprender la esencia de la realidad y su influencia en la gestion de lo
publico.

. Sistema conceptual (Epistemologia): La epistemologia es la rama de la filosofia

que estudia el conocimiento y sus bases, abarcando su origen, naturaleza y limites.
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En el contexto del sistema conceptual, se orienta a comprender los conceptos y
estructuras aplicados en la gestion administrativa del hospital. Esto supone
examinar como se obtiene, organiza y aplica el conocimiento en la administracion
publica a nivel local. La epistemologia proporciona el marco tedrico esencial para
entender como se desarrollan, validan y emplean los conceptos y teorias en la

gestion administrativa del hospital.

En resumen, el fundamento filoséfico, dividido en los sistemas ontologico y
epistemologico, proporciona un marco teorico que facilita la comprension tanto de la
realidad y su aplicacion en la administracion publica, como de los conceptos y teorias
utilizados en la gestion administrativa del hospital. Estos sistemas filoséficos son
fundamentales para establecer un enfoque tedrico solido en la gestion publica a nivel

local.

Como corriente filos6fica, el humanismo resalta el valor y la dignidad inherentes a
cada individuo. En el marco de la presente tesis doctoral, esta perspectiva ofrece aportes
significativos para la gestion y valoracion del personal, fomentando un entorno laboral
ético, eficiente y centrado en lo humano. Esta vision puede incidir en la formulacion de
politicas y practicas de gestion del talento humano que no solo prioricen la eficiencia

operativa, sino también el bienestar integral y el desarrollo personal de los colaboradores.

El enfoque que mencionas, centrado en el liderazgo estratégico y la cultura
corporativa y su impacto en la gestion del conocimiento, es fundamental para comprender
como las politicas y acciones en el ambito de la salud pueden influir en el desarrollo y
bienestar de una comunidad especifica, como es el caso del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco en Cusco. Una gestion de salud eficaz puede tener un impacto positivo
en la satisfaccion de los usuarios, creando confianza, mejorando su calidad de vida 'y

promoviendo un servicio de alta calidad, entre otros beneficios.
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Por otro lado, la teoria naturalista de John Locke (1960), expuesta en su obra "Dos
tratados sobre el gobierno civil", constituy6 una contribucion significativa al avance del
pensamiento politico moderno y sent6 las bases para la idea de los derechos individuales y
el principio del Estado de Derecho. Segun Locke, todos los individuos nacen con
derechos naturales fundamentales, como el derecho a la vida, la libertad y la propiedad,
que son inalienables e incondicionales. La funcion del Estado es proteger y garantizar
estos derechos. La teoria de Locke desafid la idea del absolutismo estatal, que sostenia
que el poder del monarca era absoluto y no estaba limitado por ninguna ley superior. En
cambio, Locke abogo por la concepcion de un contrato social entre la autoridad y los
ciudadanos, en el que el Estado se compromete a proteger los derechos naturales de los

individuos a cambio de su consentimiento para ser gobernados.

En resumen, la teoria naturalista de John Locke revolucion¢ el paradigma politico
de su época al enfatizar la importancia de los derechos individuales y el principio del
Estado de derecho como fundamento de un gobierno legitimo y equitativo. Su influencia
fue significativa en la posterior evolucion de las democracias liberales y los sistemas

juridicos actuales.

Los impulsos sociales vinculados a la direccion de los lideres y a la cultura
organizacional dieron origen a los “concentrados de orientacion” como espacios de
gestion informativa. Por otro lado, las dinamicas politicas, econdmicas y sociales
gestionadas por la autoridad no solo han generado relaciones de subordinacién y
obstaculos para quienes enfrentan desafios constantes —como la retencion del talento
humano, la ineficiencia operativa interna y la comunicacion deficiente en el entorno
laboral—, sino que también han limitado historicamente la capacidad de los individuos

para innovar y participar en iniciativas individuales o colectivas (Bautista Gomez, 2024).
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Por lo tanto, la gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial
del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco en Cusco es esencial para establecer una
democracia participativa, transparente y eficaz. Al empoderar a los usuarios para que
participen en el servicio de salud, se fortalece la legitimidad y la efectividad de la gestion

hospitalaria, al mismo tiempo que se mejora la calidad del servicio en esta institucion.

La nocion de derechos humanos esta estrechamente vinculada al reconocimiento
de la dignidad inherente a cada persona frente al Estado. En la actualidad, se acepta que
toda persona, por el simple hecho de ser humana, posee estos derechos frente a las
instituciones estatales, las cuales tienen la obligacion de respetarlos, garantizarlos o
promover acciones que aseguren su plena realizacion. Estos atributos fundamentales,
inherentes a la condicion humana y que el Estado debe proteger y promover, son lo que

hoy entendemos como derechos humanos.

En consecuencia, toda persona tiene el derecho a recibir atencion en tratamiento y
rehabilitacion, asi como a beneficiarse de politicas informativas orientadas a la prevencion
de enfermedades. Esto implica que los recursos econémicos destinados a estos servicios
deben ser asignados de manera especifica y con total transparencia. Ademas, no solo
deben atender las necesidades sanitarias de la poblacion, sino también contribuir al

desarrollo sostenible del sistema de salud.

Por esta razon, a nivel global se evidencia un notable retraso en la integracion de
los derechos humanos en la elaboracion y desarrollo de las politicas publicas en salud, lo

cual ha generado serias repercusiones en la salud de la poblacion.
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2.2 Bases tedricas

2.3 Liderazgo estratégico

2.3.1 Concepto

Respecto al liderazgo, Boal y Hooijberg (2000); Stigter y Cooper (2015)
mencionan que esta viene a ser un rol que es inherente a la alta direccion o las unidades
que estan a cargo del manejo de una organizacion. En este punto se debe recalcar la
diferencia entre el liderazgo estratégico y de supervision, mientras la primera hace alusion
al que se construye entre entidades organizacionales y la segunda es la que se da dentro de

una entidad (Crossan et al., 2008; Norzailan et al., 2016).

En alusion al liderazgo, Ireland y Hitt (1999); Crossan et al. (2008) y Sarfraz
(2017) la establecen como la habilidad de un individuo para actuar de forma oportuna y
estratégica en relacion a la “flexibilidad de trabajo” con los pares de labor, esto con el
propoésito ocasionar permutas que beneficien la integracion y cooperacion dentro de una
organizacion. Por su parte Aslan et al. (2011) y Goldman (2012), la fijan como un rol que
se enfoca en la “toma de decisiones” con el propdsito de conseguir los objetivos, fines
deseados e ideales, como para los integrantes y para la organizacion. Goldman et al.
(2015) mencionan que el liderazgo viene a ser el desarrollo de una proyeccion a futuro por
medio del aliciente e incentivo de los trabajadores; y estos deben involucrarse de forma
activa en la asimilacion y trasmision de ideas, planes y estrategias positivas. Los lideres
estratégicos para Carter y Greer (2013) son responsables de las “iniciativas de
sustentabilidad organizacionales” y de las “demandas sociales de los usuarios”, con lo cual
se establece que estos lideres pretenden alcanzar retos multiples de los distintos

“stakeholders”.
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En base a lo mencionado por los autores se fija que el liderazgo estratégico viene a
ser la competencia de que un sujeto denote particularidades como ser visionarios y prever
sucesos futuros, y actuar frente a ellos de forma estratégica, con el fin de alcanzar los fines
propuestos, en este mismo entender, el lider debe demostrar la habilidad de adaptacion en
distintos contextos que surjan, y a su vez este debe ser flexible frente a la permuta antelada

o inopinada, incentivando y motivando a los integrantes de una organizacion.

Un lider estratégico se define ademas a través de dos enfoques, primeramente, se
centra en las nuevas teorias de liderazgo, y este enmarca aspectos como la empatia,
carisma, apertura y el ser visionario, y como segundo punto se apoya en la teoria de
liderazgo emergente, y este se centra en la “complejidad conductual y cognitiva” ademas

de la “inteligencia social” (Boal y Hooijberg, 2000; Stahl et al., 2016).

La efectividad de un liderazgo estratégico considera la inclusion de dos factores
elementales para encaminar un procedimiento de permuta en la imagen y el pensamiento
del lider; y estos aportaran a obtener una cohesion en el equipo de trabajo y la seguridad en
la toma de decisiones, escenarios que direccionaron a que la organizacion sea mas

competitiva en el mercado.

En relacion al liderazgo estratégico por su parte Peyton (1991) considera que esta
viene a ser una la cohesion y afianzamiento de un conglomerado de aspectos esenciales
direccionados al comportamiento organizacional en el largo plazo: generacion de culturas,
administracion de permutas, toma de decisiones estratégicas, visiones organizacionales,
aptitudes, competencias, habilidades, instrumentos y procedimientos administrativos
apropiados, valores organizacionales, la promocion de la eficacia interpersonal y la

consecucion de objetivos, todos estos aspectos conducen a la excelencia organizacional.

El liderazgo estratégico se define como la aptitud para guiar a un colectivo hacia

una vision comun, requiriendo del lider habilidades para decidir con vision de futuro,
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promover soluciones innovadoras y adaptarse a escenarios dindmicos. Asimismo, la
cultura organizacional se fundamenta en los valores morales que rigen a un individuo.
Ante esto, es prioritario analizar como la ausencia de ambos elementos —liderazgo
estratégico y cultura organizacional— en la Direccion Regional de Salud genera

obstaculos para su funcionamiento 6ptimo (Bautista Gomez, 2024).

Por tanto, es factible mencionar que el liderazgo estratégico se enfoca en
promocionar las habilidades y competencias de los integrantes de una entidad de manera
que se establezca un rumbo adecuado e ideal de una organizacion. Respecto a la
competencia estratégica hace alusion a las destrezas de los actores que se desenvuelven en
una organizacion; en tanto que la habilidad estratégica hace referencia al empleo oportuno
y apropiado de recursos personales y materiales. En este punto se establece que uno de los
retos estratégicos se enfoca en pretender contar con la cantidad adecuada de potencial
humano (capacidad) y que los mismos denotan las habilidades requeridas (competencia).
Para que el liderazgo estratégico se desarrolle adecuadamente se hace indispensable la

“administracion sensible”, misma que resalte las directrices, pautas organizacionales.

Por otro lado, el liderazgo estratégico se trata de la integracion y fortalecimiento
de un conjunto de elementos clave orientados al comportamiento organizacional a largo
plazo. Esto incluye la creacion de culturas, la gestion de cambios, la toma de decisiones
estratégicas, las visiones organizacionales. Asi como, las aptitudes, competencias,
habilidades, herramientas y procedimientos administrativos adecuados, y los valores
organizacionales. Ademas, promueve la eficacia interpersonal y el logro de objetivos,

todos los cuales contribuyen a la excelencia organizacional.
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2.3.2 Importancia y objetivo de liderazgo estratégico

Se hace indispensable el considerar el liderazgo estratégico para implantar las
actividades necesarias que coadyuven a conseguir los propositos organizacionales. El
liderazgo estratégico viene a ser un tipo que posee la versatilidad para combinarse con los

demas de manera que se logren los fines y el éxito con mayor celeridad.

Como expresa Lopez-Lemus ef al. (2020), que ademas de mejorar los
procedimientos de una organizacion y, por ende, la capacidad de produccion, prestacion y
atencion. El liderazgo estratégico aporta con la orientacion a la proporcion de valor de
parte de la entidad a sus usuarios, clientes, administrados, colaboradores y proveedores.
Coadyubar a las entidades a hacerle frente a contextos distintos sean favorables o no. Es
decir, ayuda a las organizaciones a enfrentar diferentes contextos, sean estos favorables o

desfavorables.

La importancia del liderazgo estratégico es que origina en la organizacion el
requerimiento de perseguir la mejora continua, que se originen de la evaluacion de un

contexto conflictivo, adicionalmente:

. Para el proceso de la toma de decisiones, jerarquiza la informacion pertinente y
apropiada.

o Para una mejor coherencia funcional se agrupan puntos de vista.

o Se desarrolla una identidad colectiva tomando como punto de partida la

implantacion de propuestas compartidas de labor.

. En el corto y mediano plazo se proyecta la progresion sucesiva respecto a la base

de las metas.

J Se busca minimizar los esfuerzos apartados y la incertidumbre, esto por medio de

la implantacion de una propuesta coordinada de labor.
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o Se fijan modalidades de trabajo colectivo.

J Se incentiva la dimension estratégica del liderazgo que le dé al director la
posibilidad de vigorizar y desarrollar las competencias de autoevaluacion y
regulacion interna dentro de la entidad, apoyadas en dispositivos de valuacién e
informacion, que la direccionen hacia donde se desee arribar, por qué y para que se

necesita de la accion.

El liderazgo estratégico y su importancia inciden en el desarrollo organizacional;
esto debido a que mediante este liderazgo se pretende alcanzar de forma vertiginosa y
efectiva los propdsitos organizacionales. Ciertos autores determinan al liderazgo
estratégico como una actividad visionaria y extensa que pretende descifrar las
particularidades, diferenciadores y valores de una entidad organizacional. Por tanto, el
liderazgo en este entender se puede comprender desde dos puntos de vista: como una

capacidad individual del lider y como una funcién inmersa en una entidad.

Respecto al liderazgo estratégico Covey (2001) considera que el fin de este es
convertir a los sujetos lideres y a las entidades, cambiando percepciones, compromiso, y
la visidn que se tiene, buscar un comportamiento acorde a los valores y principios,
incentivando la permuta constante en los colaboradores, de manera que se obtenga una
transformacion coherente y positiva que beneficie a la entidad en la consecucion de sus

objetivos institucionales.

2.3.3 Desarrollo del liderazgo estratégico

En relacion al liderazgo estratégico el Guimera Ravina (2018) considera que el
lider estratégico primeramente se posiciona, evaliia, analiza y establece su lugar en la
organizacion, y es en base a ello que se fijan las referencias de campo de desarrollo y las

condiciones del entorno. El desarrollo del liderazgo estratégico en una organizacion tiene
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como punto de partida muchos puntos esenciales como la metodologia de trabajo, la
cohesion entre los colaboradores, la motivacion, y el compromiso total, entre otros

aspectos.

El lider cuenta con diversas funciones esenciales, si bien es cierto no puede estar
presente en todos los escenarios y al pendiente de todo lo que sucede en la organizacion,
sin embargo, es €éste quien fija el marco estratégico y marco referencial en el que se
estructura la accion tactica; por tanto estas acciones vendrian a ser la base para dar
solucion a conflictos que pudiesen surgir, para lo cual se establece una estrategia para su
superacion, examinandose todos los aspectos relacionados, y en base a ello se procede con
la implementacion y seguidamente este se monitoriza. Este proceso esta sujeto a un
“disefio integral” y cuya aplicacion es vigilada por el lider, y a su vez instruye a sus
colaboradores a actuar adecuadamente en escenarios similares, de manera que asuman y

tomen las decisiones mas pertinentes.

Para el desarrollo de un correcto liderazgo estratégico la mision, vision y el
proposito organizacional vienen a ser el soporte para este proceso, y aportan a que este se
disemine y que todos asuman su rol para lograr fines en comun. El lider establece ciertos
parametros y los da a conocer a sus subordinados para que de esta manera se genere un
grado de compromiso y aporte colectivo, esto debido a que todos deber ser agentes para su
desarrollo, con ello todos los integrantes pasan a formar parte del proceso, siendo con ello

el lider solo un agente director, coordinador y responsables del procedimiento.

La vision, mision y la narrativa del proceso deben ser asimilados y entendidos por
parte de los colaboradores, de manera que se dé origen a la generacion de sinergias,
provocando un sentido de identidad para con la organizacion. El proceso de desarrollo
adicionalmente debe desarrollarse sistematica y metdédicamente, de manera que se

garantice su coherencia, y sea comprendido por todos los integrantes de una entidad.
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El propésito del proceso de desarrollo del liderazgo estratégico en el largo plazo
debe ser alcanzable, y este debe establecerse como un principio motivador que direccione
el actuar de los integrantes de una organizacion, siendo estos los pilares de actuacion.
Ademas, el objetivo es establecer a largo plazo debe ser realista y fungir como un principio
motivador que guie las acciones de los miembros de una organizacidn, convirtiéndose en

los pilares de su desempeiio.

Un lider estratégico, por tanto, debe ser simplificador, fomentar el actuar adecuado,
el crecimiento y el cambio del contexto actual buscando la mejora organizacional y
personal, fortaleciéndose la sinergia, los esfuerzos y optimizando los recursos empleados,
con lo cual se hace relevante la mejoria de la cooperacion, colaboracion y la exploracion

de nuevas sinergias.

Cabe recalcar que el Guimera Ravina (2018) establece que es sugerible adaptar la
cultura de una organizacion en base a sus propodsitos, es por ello que un lider estratégico
debe pretender lograr que la cultura organizativa esté alineada con los requerimientos
futuros de una entidad, siendo los valores de la organizacion pilares de la vision
perseguida, apoyado en aspectos que son el sustento para su desarrollo, al mismo tiempo
estos deben ser asimilados por los integrantes. El proceso de desarrollo debe estar apoyado
en una coherencia estratégica, y en la misma linea que los valores, la cultura, los
propositos y el plan para lograrlos; para lo cual es indispensable que el lider sea

“constructor de consensos” dentro y fuera de su organizacion.

El liderazgo estratégico muestra su valia en el cambio que genera, y es en este
punto donde se denota la valia de un lider; debido a que este es quien fomenta la creacion
de una vision estimulante, transformadora y de incentivo al éxito de la mision

organizacional. En una organizacion la transformacion debe ser comprendida como una
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oportunidad y no como un riesgo, para lo cual se debe prestar a la comunicacion como

factor relevante en el desarrollo del proceso.

2.3.4 Areas del liderazgo estratégico

El liderazgo estratégico de acuerdo con Martinez-Antonetty (2005), respecto a las

areas que abarca engloba al liderazgo profesional y ético, el manejo de la informacién y el

analisis de la informacion, las cuales se detallan seguidamente:

a)

b)

Liderazgo profesional. Esta se refleja en el ejercicio de las labores siguientes:

Facilitar la labor en equipo, la innovacion y la autonomia.

Motivar a los integrantes de una organizacion, buscando la consecucion y

materializacion de la vision organizacional.

Evaluar, examinar y dar solucion a conflictos a través del empleo de
técnicas de resolucion de conflictos, por medio de la correcta toma de

decisiones.
Iniciar, manejar y examinar el proceso de cambio.

Proporcionar la creacion y la implantacion de una vision en comun, ademas
de un plan estratégico, enfocado en la cooperacion y el aprendizaje

constante.

Liderazgo ético. El cual en las organizaciones incluye las labores siguientes:

Denotar un cédigo de valores y de ética profesional.

Incidir en la cultura corporativa, afianzar los valores esenciales, cultivar y

fomentar las normas de grupo.

Responder de manera razonable respecto a las incidencias sociales, éticas,

histdricas y econdmicas que impactan a una entidad.
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Aplicar en la toma de decisiones un estandar ético.

Manejo de la informacion. El liderazgo en este aspecto se denota en las labores

siguientes:

Para la toma de decisiones se debe emplear la informacion sea esta cuali-

cuantitativa.

Identificar los valores de la sociedad, sus necesidades y expectativas, como
también los aspectos que inciden en una organizacion a nivel local e

internacional.

Examinar la informacion disponible y en base a ello establecer los
lineamientos y especificaciones para la conformacion de equipos de labor,

sus obligaciones y propositos.

Recabar los datos necesarios respecto a todos los actores inmersos en una

entidad, de manera que se identifique sus requerimientos.

Analisis de la informacion. Este punto se desarrolla en la ejecucion de las labores

siguientes:

Desarrollar y llevar a cabo las indagaciones que sean necesarias.

Desarrollar y evaluar programas, ademas de los sistemas de resultados o de

responsabilidad corporativa ( “accountability” o “outcomes”).

Incluir a los trabajadores en los procesos de la mejora continua, las
correctas practicas, tales datos pueden coadyuvar a las organizaciones para

su crecimiento.
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2.3.5 Modelo de liderazgo estratégico moderno e integral
Vargas-Hernandez y Guillén Mondragdon (2005) consideran que el modelo ligado
al liderazgo estratégico se sostiene y apoya en la permuta de los distintos pasos en el

desarrollo de estrategias ligadas al crecimiento de una entidad organizacional.

Los autores mencionan que en el desarrollo contemporaneo y en los sistemas
organizativos se producen permutas que son necesarias, estos son fijados por los recientes
modelos que surgen a consecuencia de la innovacion y globalizacion; todo ello se
evidencia en el “sistema integrado de produccion y comercializacion”, donde se dejo de

lado la produccion rigida a la flexible y automatizada.

Respecto al modelo estratégico clasico o tradicional y sus elementos, en las
organizaciones se denota en el comportamiento humano, la estructura organizativa y la
tecnologia, cabe recalcar que este modelo se enfoco en el proceso mecanicista y un sistema

cerrado, apoyado en esquemas estaticos.

Actualmente en las organizaciones los procesos de transformacion estratégica se
hallan en una “transicion de paradigmas”, por tanto, se hace indispensable el desarrollo y
asimilacion del liderazgo apoyado en el modelo estratégico moderno, dejando de lado el

clasico o tradicional.
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Enfoque de gestion desde la perspectiva cldsica v la moderna estratégica

Enfoque estratégico tradicional

Enfoque estratégico contemporaneo

Précticas actuales.
Direccionado al producto.

Estoico y confidente.

Pretende obtener conocimientos.

Guia la creatividad de los individuos.

Flujos de trabajo establecidos por jerarquias.

Articula la relevancia de la integridad.

Exige respeto.
Tolera la diversidad.

Reacciona al cambio del medio ambiente.

Considera a los empleados como recursos.

Actlia apoyado en el estado mental doméstico.
Se enfoca en la formacion del capital humano.

Enfoques orientados al futuro y a la innovacion.

Enfocado tanto en la eficiencia de los procesos como
en la satisfaccion del cliente potencial.

Genera confianza y cercania con su equipo.

Busca adquirir, aplicar y optimizar el conocimiento
disponible.

Promueve activamente la creatividad e innovacion en
los colaboradore.

Los procesos laborales estan moldeados por la calidad
de las interacciones humana.

Demuestra que la integridad es fundamental,
reflejandose en sus acciones cotidianas.

Se esfuerza por obtener respeto a través de sus
decisiones y comportamiento.

Valora y promueve la inclusion y la diversidad en todos
los niveles.

Toma decisiones considerando posibles cambios en el
entorno.

Reconoce al talento humano como un pilar estratégico
para la organizacion.

Opera con una perspectiva global e interconectada.
Prioriza el crecimiento profesional y personal continuo
del equipo de trabajo.

Nota: Tomado de Vargas-Hernandez y Guillén Mondragoén (2005).

El modelo de liderazgo integra de acuerdo con Herndndez Ruiz (2018) se halla

estructurado en nueve elementos y tres componentes que dan lugar a partir de su
revolucion, innovacion, desarrollo y la evaluacidn; en una entidad este modelo se
desarrollé tomando en consideracidon aspectos practicos y técnicos, y su aplicacion es
progresiva y estable en el tiempo. Para un lider este modelo viene a ser una herramienta
valiosa debido a que enmarca una gestion supeditada a parametros, acciones mismas que
se hallan direccionadas y estructuradas en base a las nuevas tendencias, por tanto, un lider
se halla en la capacidad de hacerle frente a los desafios que exige el avance constante
consecuencia de la globalizacion, en este entender el enfoque “Top-Down” garantiza una
implementacion apropiadas, con una correcta planeacion, ejecucion y control. Un lider al

tener un soporte en la tecnologia fortalece los grados de comunicacién, con lo cual el
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proceso de toma de decisiones son las apropiada, por tanto, los resultados son 6ptimos y

contribuyen a la consecucion de objetivos.

2.3.6 Habilidades para desarrollar un liderazgo estratégico
El liderazgo estratégico desde la perspectiva de Denis et al. (2001), enmarca a un
procedimiento que esté alineado con la visién organizacional, basicamente engloba y se

enfoca en la labor colaborativa.

Beatty y Hughes (2005) citados por Fierro Ulloa (2012) consideran que para lograr
un sdlido liderazgo estratégico se hace indispensable desarrollar las competencias

siguientes:

o Direccionado al cambio: El lider estratégico es un agente de cambio en las

entidades, incidiendo éste en dicho proceso.

J Sistémica: Al tomar decisiones en un area determinada dentro de una organizacion
esta incidira a su vez en las demas unidades, esto debido a que una entidad

organizativa es un sistema que se halla interconectado.

J Futuro centrado: Dentro de las organizaciones un lider debe establecer planes,
proyecto a largo plazo, claro integrando metas de corto plazo y que estas sumen a

un enfoque a largo plazo.

Dentro de las organizaciones, el liderazgo estratégico de acuerdo con Elenkov ef al.
(2005) se halla vinculado con cierto nivel de innovacidn; y esto se denota en los
resultados, para lo cual se requiere de un correcto desarrollo de competencias, saberes y
habilidades, de manera que se eviten las estrategias con un direccionamiento incorrecto,

perspectivas limitadas, como de la ausencia de claridad en el enfoque.

En las organizaciones, el liderazgo estratégico y su filosofia involucra desarrollar

una vision acorde a la entidad, establecer sus fines y propdsitos; mismos que ademas que
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coadyuven a superar retos y estén abiertos frente a las oportunidades; por tanto, las
organizaciones deben tener en cuenta como politica institucional sistemas que se apoyen

en un liderazgo estratégico.

Se establece que un lider estratégico idoneo requiere de instrumentos que le
permitan desarrollar y establecer politicas acordes a la mision y vision de la organizacion,
cuidando los valores, principios y los ideales de la misma; de manera que se aporte al
crecimiento y al desarrollo. Cabe resaltar ademas que el lider solamente no puede lograr
que este proceso se ejecute adecuadamente, sino que requiere del apoyo de todos los

integrantes, consolidando un liderazgo colaborativo.

2.3.7 Caracteristicas del lider estratégico
Un lider estratégico engloba una serie de particularidades y rasgos esenciales,
mismas que establezcan la personalidad de este; en este entender, Bennis y Nanus (2008)

establece e identifica determinadas caracteristicas, mismas que se detallan a continuacion:

J Ser auténtico. Viene a ser una peculiaridad relevante debido a que un lider debe
inspirar seguridad, ademas de mostrar sus capacidades estratégicas y practicas; ya
que estos aspectos son esenciales para la consecucion de resultados y el éxito
organizacional, ademas el lider debe fungir de guia y orientar a todos a un futuro

planeado y visionado.

. Capacidad de ingenio. Frente a diversas situaciones un lider estratégico debe
hallarse en la posibilidad de afrontar eficaz y eficientemente; ademas debe estar en
la posibilidad de transferir sus saberes a los integrantes de la organizacion, de
manera que estos estén en la capacidad de actuar idoneamente con el fin de lograr

los fines comunes.
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o Disponer de mega habilidades. Engloban al aprendizaje anticipado, la integridad, la
iniciativa, el dominio de la interdependencia y de los cambios, la vision y el disefio
organizativo; siendo estas habilidades indispensables en un lider, ya que de este

depende la excelencia y el éxito organizacional.

o Mostrar una mision y vision personal clara, para el logro de sus objetivos
personales y los de la organizacion. Ademas, este se debe hallar enfocado en la
correcta toma de decisiones y asignacion de funciones, orientados al bienestar y

desarrollo individual y organizacional.

J Debe poseer inteligencia emocional. Un lider estratégico debe mostrar
comportamientos y conductas planas frente a cualquier situacion; su proceder debe
estar acorde a las buenas practicas con orientacion a la consecucion de propoésitos;
ademas el lider debe saber manejar sus emociones frente a determinados conflictos
0 a cambios bruscos; también de contar con la habilidad de persuasion en sus
subordinados, de manera que todos se hallan alineados en el crecimiento y

desarrollo tanto personal como organizacional (Goleman et al., 2018, p. 51).

Finalmente, Bennis y Nanus (2008) menciona que los auténticos lideres
estratégicos integran y fomentan los procesos de permuta, haciéndole frente a los
problemas y buscando solucidn a los mismo; es por ello que por medio de un
“pensamiento sistémico” el lider conoce en su totalidad a la organizacién, su entorno, y los

posibles factores de riesgo que la afecten.

Los lideres estratégicos asumen un rol planificador, debido a que establecen la
vision organizacional, e incentivan su materializacion, ademas para la consecucion de
objetivos exteriorizan su habilidad de adaptacion e influencia en los demas. Es por ello que
para un lider es de suma relevancia el fortalecimiento de sus capacidades mentales y

motivar lo propio en sus colaboradores.
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Se establece ademas que el lider reconoce la importancia de la motivacion, por
tanto, incentiva a que sus colaboradores estén comprometidos con los ideales y los
objetivos planteados. Adicionalmente la capacidad de negociacion es esencial en el logro
de propositos, negociar con sus clientes internos y externos; directivos proveedores,
auspiciadores e inversionistas. Todas las caracteristicas de un lider estratégico
mencionadas contribuyen de forma integral al desarrollo, crecimiento y evolucidn positiva
de una organizacion, por tanto, deben ser asimiladas y aceptadas por quienes asumen el rol

de lider en una entidad.

2.3.8 Dimensiones de la calidad de servicio

Loépez-Lemus et al. (2020) considera que las dimensiones de liderazgo estratégico
vienen hacer la capacidad principal para reflexionar y despliegue de las acciones
establecidas con el proposito de lograr los objetivos institucionales. Las dimensiones que
considera son: Influencia idealizada conductual, influencia idealizada atribuida,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y

recompensas contingentes.
a) Influencia idealizada conductual

Es la influencia de la conducta de las personas que sirven como referencia de rol
para otros colaboradores; presenta consideracion por las necesidades de otras personas y
propias de las necesidades, divide los riesgos con los seguidores, y es resistente entre lo

que dice y hace.
b) Influencia idealizada atribuida

Es la persona que es respetado y admirado por los seguidores y tiene confianza con
sus colaboradores, siendo modelos referentes a la identificacion y trasunto para ellos. Asi
mismo, es considerado como liderazgo con carisma y actia con la confianza, asume una

postura en contextos complejos, subraya la esencia y el objetivo de compromiso de ser
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consciente de los productos logrados con ética de sus decisiones y finalmente esta asociado

con el nivel emocional de las personas.
) Motivacion inspiracional

El lider actua y enlaza una mirada hacia delante de una organizacion, construyendo
énfasis en metas apetecibles para los demas y el como alcanzarlas, gracias a los cuales los
seguidores se aprecian mas dominantes. De igual forma, es caracterizado que el lider tiene
una vision a largo plazo y con una vision de futuro, se manifiestan intensidad, optimismo,

impulsan y le dan acepcion a aquello que se refiere obligatoriedad de realizar las ideas.
d) Estimulacion intelectual

El lider ampara a los dependientes a responder sus formas habituales de resolver las
dificultades y a perfeccionar los métodos que emplean para ello. Asi mismo, es
caracterizado por el reto de probables, encarga de las ideas de los discipulos que guian y

conducen a la imaginacion de sus subordinados.
e) Consideracion individualizada

Es la persona que indica al nivel en cual el seguidor trata a los demas como
personas; contemplan los requerimientos personales, las capacidades y pretensiones;
atienden con total amabilidad, dan sugerencias e instruyen. Por otro lado, interminables

indagaciones suministran apoyo a tales elementos de la capacidad de influir.
) Recompensa contingente

Es el liderazgo que aumenta y el compromiso de las personas, con los lideres y los
seguidores aumenta el nivel de motivacion. Consentimiento eleva el nivel de confianza
inspiracional y reconocimiento contingente incrementa la confianza con los seguidores.
Asi mismo, los lideres son los que guian a las organizaciones hacia los objetivos

estratégicos y son necesarios para los propdsitos comunes de las organizaciones.
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24 Cultura corporativa

2.4.1 Conceptos

La cultura corporativa para Méndez Alvarez (2004) enmarca el sentir de un grupo,
misma que se exterioriza por medio de un “sistema de significados” expresados por los
actores inmersos en una entidad organizacional, quienes estandarizan e institucionalizan su
comportamiento social, siendo estos aspectos distintivos e identificadores de una entidad
en relacion a los demas. La conducta y el accionar es establecido por la influencia que
ejerce un lider en una organizacion, tanto en sus subordinados, en el ambiente laboral, en

la estructura, en la interaccion interna y externa, y en clima y cultura organizacional.

La cultura organizativa denota y exterioriza la manera de percibir, actuar y
proceder; y esta influye en la conducta de los integrantes de una entidad, y se evidencia en
la manera de interaccion de estos, su comportamiento y su respuesta frente a determinados

escenarios.

La cultura corporativa de acuerdo con Costa (2012) viene a ser elemento esencial
en una organizacion ya que establece su identidad y diferenciador dentro y fuera de la
misma. Dentro de la cultura corporativa suelen surgir conductas “no racionales”, las cuales
frenan la capacidad adaptativa, esto porque resulta dificil dejar de lado procesos y rutinas
enraizadas. Respecto a la cultura corporativa la administracion estratégica la establece
como lo que espera una organizacion respecto al modo de actuar y de respuesta de parte de
sus trabajadores, esto con el fin de buscar alcanzar los resultados esperados y propdsitos

establecidos.

Por su parte respecto a la cultura corporativa Schein (2010), considera que esta es
fijada por el estilo y el comportamiento organizacional, y esta se halla determinada por la
estructura organizativa y por los que la integran. Desde esta perspectiva se establece que

los colaboradores como las organizaciones en si desarrollan una “psique corporativa” y
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esta enmarca una serie de aspectos como las costumbres, actitudes, ideales, modos de
actuar y de respuesta, valores y demas; siendo muchos de estos evidenciables, y otros se
exteriorizan implicitamente; estos aspectos componen y estructuran la cultura corporativa.
La configuracion de la cultura esta supeditada por la adopcion de determinados habitos,
mismos que inciden en el actuar de cada individuo, y este actuar se halla determinado por
las interrelaciones internas y externas, la satisfaccion de los trabajadores, el arraigo y la

identificacion, el ambiente laboral y la comunicacion (Braga Rodrigues, 1997).

Finalmente, en base a lo desarrollado se puede establecer que la cultura corporativa
esta supeditada al factor humano, es decir a los colaboradores que integran una
organizacion (Schein, 2010). A su vez la cultura y su fortaleza depende de las personas y si

esta es buena, incide en los resultados y en el logro de objetivos (Garmendia, 2004).

Asi mismo, la cultura corporativa es considerado como un elemento esencial n una
organizacion, ya que define su identidad y la diferencia de otras tanto interna como
externamente. Asi, el contexto de la cultura corporativa, pueden surgir comportamientos
“no racionales” que obstaculizan la capacidad de adaptacion, debido a la dificultad de
abandonar procesos y rutinas arraigadas. En efecto, la cultura corporativa, la
administracion estratégica la considera como las expectativas de la organizacion sobre la
conducta y las respuestas de sus empleados, con el objetivo de lograr los resultados

deseados y cumplir con los propositos establecidos.

2.4.2 Elementos que caracterizan la cultura corporativa

La cultura corporativa de acuerdo con Anzola (2006), es el producto de la
aprehension del conjunto, por lo cual esta se halla sujeta a la convivencia entre personas
que compartan experiencias, y aprendan a funcionar en equipo dentro de un ambiente de
trabajo, y en base a ello puedan construir y asimilar ciertos significados; por tanto la

cultura no puede ser asignado, sino este se construye en el tiempo siendo su motor
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principal la interaccion e interrelacion social, en el cual se presentaran una serie de sucesos
que forjaron la cultura corporativa. Se establece ademas que la cultura presenta la
particularidad de ser dinamica en el tiempo y se halla en constante cambio, esto a
consecuencia de los avances en la innovacion, la influencia externa y el avance de la
“comunicacion simbolica”, sin embargo, la cultura se mantiene con el pasar de los afios.

Anzola considera los siguientes elementos que caracterizan a la cultura corporativa.
a) La historia de la organizacion

La historia centra su valor en que brinda componentes explicativos del “devenir
organizacional”, del actuar y las practicas de direccion en una organizacion. En lo referido
a la cultura corporativa, la historia de una organizacion aporta para entender las bases en la
cual se construyd una entidad, como con el pasar del tiempo se establecieron valores y
comportamientos que actualmente vienen a ser cimientos de la organizacion, ademas la
historia nos muestra los precedentes de como hacer frente a determinadas oportunidades,
contingencias y situaciones de incertidumbre, de como se puede actuar frente a ciertos
riesgos y de como ha ido evolucionando la visién organizacional, ademas que aporta a
estimular la actitud intraorganizacional, la mentalidad organizativa que engloba el sentido

de ética y de responsabilidad.
b) Componente emocional

Dentro de las organizaciones el componente emocional cumple un rol relevante en
codmo se establece la cultura, debido a que esta condiciona el comportamiento de los
individuos; por tanto, la incertidumbre respecto a la actitud de los miembros de una
organizacion es minima lo que conduce a establecer un sentido de tranquilidad social. La
cultura corporativa entre sus propositos se centra en establecer posturas concisas que

determinen la conducta personal y grupal de los actores inmersos en una organizacion.
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c) Comunicacion organizacional

La cultura corporativa se ve incidida por varios aspectos, de las cuales se resalta a
las personas que integran la organizacion (donde se denotan diferencias de toda indole), a
los recursos (sean financieros, tecnologicos, materiales, insumos e incluso la informacion)
y a las demas organizaciones (sean aliadas, competidoras o proveedoras, entre otras). La
comunicacion se constituye como un pilar para el establecimiento de la cultura corporativa
debido a que mediante ella se dan los procesos de socializacion, con lo cual todos los
colaboradores que se integran a la entidad conocen y adoptan los elementos bajo los cuales

se rige la cultura corporativa.
d) Valores organizacionales

La cultura corporativa para Schein (1988), se sustenta y construye sus bases en
determinados valores, mismas que vienen a ser reglas que pretenden el establecimiento de
una conducta ideal; las organizaciones se hallan supeditadas por el comportamiento de sus
integrantes, su postura y su actitud, por lo cual es importante desarrollar un “tejido
cultural” adecuado y cuyo funcionamiento e implantacion sea logica y esté acorde al
contexto, ademas de estar direccionado a la consecucion de los propdsitos del equipo.
Como sistema la cultura denota tres niveles, el primero es visible y engloba los
comportamientos y expresiones perceptibles de la cultura; el segundo nivel viene a ser un
intermedio consciente que enmarca valores y el tltimo nivel es invisible o preconsciente

que engloba las creencias que orientan determinadas maneras de actuar y pensar.
e) Estructura organizacional

Las organizaciones son el producto de la interaccion social, que al estructurarse
establecen roles claros y bajo responsabilidad, estableciendo parametros para la division
del trabajo; determinar jerarquias en los integrantes de la organizacion, delimitando la

influencia de cada nivel jerarquico; ademas de fijar mecanismos de control y la correcta
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toma de decisiones, todo con el fin de buscar un 6ptimo desempefio y consecuentemente el
logro de los propositos. Las organizaciones son consideradas como “sistemas
socioculturales” y que engloban elementos ideales como los valores, creencias, saberes y
posturas; y elementos socio estructurales (politicas, normativas, procedimientos, planes y

estructuras), ambos elementos deben estar integrados y conexos dentro de la organizacion.

2.4.3 Niveles y factores de la cultura corporativa

Schein (2010) fija dentro de la cultura corporativa tres niveles distintos.

° Los valores: Los cuales se posicionan en un nivel intermedio, englobando ideales,

aspiraciones y valores.

o Los supuestos basicos inconscientes: Vienen a ser las posturas mas reconditas y se
hallan supeditadas por creencias adoptadas que determinan la actitud, el

pensamiento y la percepcion dentro de una entidad.

o Los artefactos: Es el nivel superficial, por tanto, se pueden observar; se ubican en
este punto los procedimientos y estructuras, englobando a la tecnologia, la

comunicacion, y componentes similares.

Los tres niveles desarrollados se hallan conexos, y es en estos en los que se desarrolla

y se mantiene la esencia de la cultura corporativa de una organizacion.

Adicionalmente a los niveles de la cultura corporativa, existen factores que inciden
en su configuracion, siendo algunos mas notorios que otros. Siendo los siguientes los

factores mas relevantes:

J Los valores: Son normas bajo las cuales se rigen todos integrantes de la
organizacion y es de aceptacion general dentro de la misma, siendo estas normas
ademas integradoras y delimitadoras para los miembros de una entidad, es aqui

donde radica su importancia.
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. La historia: La cultura corporativa esta sujeta a la trayectoria de una entidad, esta
compone su experiencia en un sector, su crecimiento, y su desarrollo a lo largo del

tiempo, mismas que son base y que construyen la cultura.

o Los fundadores: Siendo estos los que dieron origen a una organizacion, establecen
e implantan determinados valores, ideales y posturas que regiran a una entidad
organizativa. Los fundadores generalmente son considerados referentes para una
organizacion, debido a que por sus conocimientos y determinacion llevan a las
organizaciones a niveles superiores de crecimiento en todos los niveles y de

expansion.

. Los ritos y simbolos: Hacen alusion a comportamientos y expresiones de diversa
indole que al ser ejercidas pueden ser sencillamente atribuidas a una determinada
organizacion. Se caracterizan por ser factores de sencilla percepcion al momento de

la evaluacion de la cultura corporativa de una entidad.

2.4.4 Etapas de formacion de la cultura corporativa
En la formacion de la cultura corporativa Fincowsky y Krieger (2011) manifiestan

que existen tres fases:
a. La cultura corporativa configurada por los fundadores

En la configuracion de la cultura corporativa los fundadores dejan su huella,
pudiéndose reflejar ello en la misidn, vision y estructura organizativa; ademas de incidir en
la implantacién de valores, ideales, prejuicios, entre otras; lo cual esta regido basicamente
por las experiencias personales obtenidas a nivel cotidiano y dentro de otras
organizaciones, siendo estas implantadas consciente o inconscientemente dentro de una

nueva organizacion.

b. La cultura corporativa que emerge de los pequeiios grupos
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En algunos casos, son determinados grupos pequefios los cuales establecen o

cambian la cultura de una organizacion, esto a través del aporte de valores, motivacion,

liderazgo y la orientacion a la consecucion de objetivos. En ocasiones los cambios en la

cultura se dan por nuevos enfoques, la innovacion o la creatividad de pequefios grupos de

miembros, o por la combinacion de estos aspectos. Estos grupos suelen desarrollarse

atravesando varias etapas.

Primeramente, se establecen lineamientos para fijar quién sera el lider del grupo, y
este tendrd la responsabilidad de guiar y encabezar la direccion de una

organizacion.

La segunda etapa comprende los sucesos de confrontacion, cuestionamientos
respecto a las decisiones tomadas, y sobre todo el trato que se percibe, mismos que

deben ser tratados para mejorar los lazos de interrelacion y que este se mantenga

saludable.

Finalmente, la Glltima etapa engloba al surgimiento de conflictos de estabilidad y
creatividad. En este punto los miembros se topan con la innovacion y enfoques
novedosos, mismos que al ser adoptados contribuyen a un éxito inicial, y su

continuidad depende del lider y de su entorno.
La cultura corporativa implementada y transmitida por los lideres

Son los lideres quienes le dan origen a la cultura corporativa, generalmente son

ellos quienes establecen las bases, dirigen e incluso cambian totalmente la cultura. Es por

ello que los conceptos de liderazgo y cultura van ligados, esto debido a que son

complementos en una organizacion.

Por su parte Fernandez-Rios y Sanchez (1997), sefialan que la cultura corporativa 'y

su formacion vienen a ser un “una particularidad o propiedad interna de la organizacion,
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una variable a sumar a los componentes de la contingencia organizacional, como la

estructura, la tecnologia, la estrategia o el entorno” (p.248).

La cultura corporativa, por tanto, con todo lo establecido anteriormente enmarca y
engloba no s6lo una vision sino también el crecimiento constante, una labor constante y

esto se vera reflejado en los resultados y la consecucion de objetivos trazados.

2.4.5 Fases de la cultura corporativa
Fincowsky y Krieger (2011) consideran que durante el desarrollo e implantacion de
una cultura corporativa en una organizacion se atraviesa por una serie de fases, y seglin la

percepcion de los autores se establecen las siguientes fases:
a) Fase estable

En este punto no se denotan cambios, esto puede deberse a que no se requiere
generar permutas, y se establece que la posicion en la que se halla la cultura es comoda,

por tanto, se evita la alteracion de la misma.
b) Fase reactiva
Se denotan dos puntos resaltantes en esta fase:

En esta fase la cultura suele ser imitadora y oportunista ya que la permuta se da por
la presion del entorno. En esta etapa se asimilan permutas mintsculas, sin cambiar el
fondo de la cultura. Por tanto, se establece que la cultura es conservadora, y se favorece al
“statu quo”. Los cambios y ajustes que se implanten a la organizacion se daran debido a

que no se puede evitar tal proceso.
) Fase anticipadora

En esta etapa la cultura es tactica y proactiva, debido a que se indagan practicas y
valores actuales, haciendo que esta sea creativa y se adapte a cambios. Especificamente en

este punto una entidad pretende anticiparse a sucesos, de manera que se emplee a favor las



51

oportunidades que se presenten, con lo cual se puede afrontar las amenazas y retos a través

de la implantacion de cambios a priori.
d) Fase de mantenimiento creativo

En esta etapa la organizacion busca dar origen a una cultura propia y que esta

facilite el aprendizaje, la innovacion y el constante cambio.

2.4.6 Elementos esenciales de la cultura corporativa

Todas las organizaciones, como entidades sociales, poseen una cultura propia lo
cual basicamente es la cultura corporativa; y estd hace alusion a los comportamientos,
conductas que se denotan dentro de la organizacidon, mismas que rigen el actuar global de
una entidad; sin embargo, existen muchas concepciones de la cultura corporativa, las
cuales surgen de diversas corrientes y enfoques. La heterogeneidad de tales percepciones,
se establecid una acepcion generalizada, misma que fue establecida por Schein (2010) que
basicamente se engloba componentes elementales que fijan la conducta y el
comportamiento de las personas en conjunto, sus valores, ideales y percepciones,

estableciéndose asi la cultura corporativa de una organizacion.

Figura 1
Elementos esenciales de la cultura corporativa

Nota: Tomado de Homans (2017), Deal y Kennedy (2008), Goffman (1982) y Ouchi (1993).
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En base a lo mencionado, se fija ciertos denominadores habituales que dan espacio
a instituir las bases para construir una percepcion de la cultura corporativa. Dentro de la
cultura corporativa se denotan algunos elementos esenciales que hacen alusion a la
conducta, valores, reglas, ideales que se desarrollan y exteriorizan dentro de una entidad,
siendo estas las que determinan el comportamiento general de la organizacion, y estos

aspectos forman la base de la identidad propia organizativa.

2.4.7 Tipos de cultura corporativa

La cultura corporativa basicamente refleja la identidad de una organizacion, misma
que es un factor diferenciador frente a las demas entidades, ademas que dicha identidad es
un factor limitante para los comportamientos de los colaboradores y del conjunto, debido a
que establece reglas, modos de actuacion y de respuesta. Adicionalmente la cultura
corporativa proporciona herramientas para la correcta ejecucion de sus actividades, ademas
de que en el ejercicio de sus funciones incentiva el compromiso y fortalece el vinculo de
sus integrantes entre si, asi como con la organizacién, y en base a ello se establece ciertos

tipos de cultura corporativa.

En la conformacion y establecimiento de una organizacion seas esta de cualquier
tipo, un aspecto esencial viene a ser la cultura corporativa ya que esta determinara las
bases en las cuales se erigird esta. De las Heras Pedrosa ef al. (2016) considera que la
cultura corporativa es un factor importante debido a que coadyuva a generar lazos y
conexiones no solo con los que integran la organizacion sino también con sus proveedores,

aliados o los posibles inversionistas.

En base a lo establecido y mencionado en los parrafos anteriores es importante
tener en cuenta los distintos tipos de cultura corporativa. Handy (1983) desde su

perspectiva la tipologia de la cultura corporativa esta sujeta a cuatro elementos:
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o Del poder: Se denota al momento de que la parte directiva asume un control y

manejo estricto.

. De las personas: En este punto los colaboradores son considerados importantes

dentro de la entidad.

. De los roles: Se centra en la determinacion de funciones para cada integrante de la
entidad.
. De las tareas: Se enfoca en perseguir lograr los resultados deseados, dentro de los

plazos establecidos.

El tipo de cultura corporativa que adopta una organizacion esta supeditado por el
grado de interés que se le brinde a uno de estos cuatro puntos, es en este entender que se
puede determinar diferencias entre organizaciones; cabe resaltar ademas que la tipologia
de cultura corporativa estara conexa al direccionamiento estratégico que se asuma. Pintado
Blanco y Sanchez Herrera (2013) respecto a la cultura corporativa consideran que esta
puede estar enfocado en sus colaboradores, clientes o usuarios, en la innovacion, o en los
resultados, o se centra en todos estos aspectos en conjunto; esto se determina en el

establecimiento de sus fines.

2.4.8 Dimensiones de cultura corporativa

Como expresa Hamui-Sutton et al. (2014), plantea las dimensiones de cultura
corporativa a las propias caracteristicas que determinan la forma de una organizacion. Por
otro lado, son los valores esenciales para una organizacion dentro de su convivencia entre
sus colaboradores. Las dimensiones que considera son: Coordinacion del servicio,
comunicacion con el paciente, gestion administrativa, seguridad del paciente, jerarquias y

burocratizacion en el cambio de turno.
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a) Coordinacion del servicio

Radica en la que se impone una estructura de clasificacion tal como es; en otras
palabras, menciona como se fuera natural en la clasificacion de los poderes. La cultura
corporativa estd vinculada con las funciones basicas y la coordinacion de servicios que

tiene la organizacion, percibiendo su éxito personal con el logro de la organizacion.
b) Comunicacion con el paciente

El personal médico tiene la posibilidad de comunicarse libremente y si son
observados de algo que afecta negativamente al paciente y se sienten libres de comentarlo
como profesionales de mayor autoridad sobre la situacion real. Por otro lado, siempre

existe ese respeto entre el trabajo y los pacientes.
c) Gestion administrativa

Es la parte esencial de los recursos que tiene la organizacion, no solo se ocasionen
por negligencia de las personas, también participa de los instrumentos, materiales, politicas
gubernamentales, entre otros. Son estas razones que los recursos son fundamentales para
mejorar el servicio hospitalario como una cultura de seguridad estratégica permite

desarrollar y cumplir con los objetivos institucionales.
d) Seguridad del paciente

La seguridad del paciente es fundamental en la calidad de atencién médica. La
seguridad del paciente menciona a la cultura de seguridad; asi mismo, en estos tiempos es
predominante la seguridad de los pacientes, en esto estan involucrados con los diversos
elementos de sistema atencion y tienen que ser integrados y coordinados con las areas.
Ademas, es necesario contar con los datos historicos de los pacientes y de esta forma estan

establecidas una cultura de seguridad con la comparacion de otros centros de salud.
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e) Jerarquias

La jerarquia esta dimension facilita las ideas de la cultura organizativa. Una vez
descubiertas las dificultades y oportunidades emergentes se deben vislumbrar con
conceptos las ideas, entre otros factores que determinan las creencias y valores que

inyectan en las culturas organizaciones y esto a la vez interactuan con la organizacion.
f) Burocratizacion en el cambio de turno

La competencia de trabajo en turno son procesos de las organizaciones que trabajan
de mejor manera. Las tareas aumentan para cada uno de los colaboradores de la
organizacion, haciendo que lo realicen de mejor manera y que sean alcanzados los

objetivos propuestos por la organizacion.

2.5  Practicas de gestion del conocimiento

2.5.1 Conceptos

La gestion del conocimiento desde la postura de diversos autores se apoya en el
proceso y en su puesta en practica. Es por ello que respecto al proceso de la gestion del
conocimiento de acuerdo con Chen y Mohamed (2008) enmarcan a la capacidad de
respuesta, adquisicion, transmision, almacenamiento, empleo y cuantificacion de los

efectos que implica su puesta en practica.

Chidambaranathan y Swarooprani (2017) por su parte establecen que el proceso de
GC engloba a la correcta administracion de las personas y de la informacion, ademaés de
administrar las posturas, experiencias e ideales de los miembros de una entidad.
Adicionalmente Filius et al. (2000) clasificaron los procesos de GC, en el proceso tacito y
en el proceso estratégico; el primero se enfoca en la solucion de conflictos apoyado en el

manejo de la informacion disponible, teniendo como proposito afiadirle valor a la entidad;
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el segundo se centra en plantear tacticas que se hallen alineadas con los propdsitos

institucionales.

Las précticas de la GC seran efectivas al momento en el que se tomen en cuenta los
objetivos organizacionales, y que las estrategias que se empleen para su logro estén
alineadas para tal fin; se sugiere ademas que las practicas de GC deben ser categorizadas

de manera que se haga mas sencilla su implantacion (Analoui ef al., 2013).

Las practicas de GC de acuerdo con Rahman et al. (2017) se clasifican en la
creacion y asimilacion, en la transmision e intercambio, y, en el uso y aplicacion del
conocimiento. En esta misma linea Martensson (2000) la clasifica y posiciona en cuatro
etapas, que basicamente implican la recoleccion, almacenamiento, disposicion y empleo de
la informacion. Ademas, el autor establece una clasificacion de la GC, que hacen alusion a
la identificacién y generacion, recojo y aprehension, administracion y almacenamiento,
transmision y divulgacion, y, uso y aplicacion del conocimiento. En esta misma linea
Rivera Berro6 (2006) por su parte establece que en la actualidad las organizaciones en el
afan de lograr el éxito emplean como estrategia a la “gestién del conocimiento (GC) o
Knowledge Managment (KM), y este se enfoca en fomentar en sus colaboradores el
desarrollo y aplicacion del conocimiento, ademds de incrementar en las organizaciones su

capital intelectual, buscando la mejora organizacional y social” (p.61).

La gestion del conocimiento para Nonaka y Takeuchi (1999) comprende “la
capacidad de una entidad con el fin de crear conocimientos nuevos, y que este se difunda

en los integrantes de una organizacion y este se refleje en los resultados conseguidos”
(p.57).
La GC surge y se da con el proposito de dar origen, transmitir y emplear el

conocimiento con los que se cuentan, esto con el fin de aportar con soluciones practicas
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ante determinados requerimientos personales, organizacionales y sociales; aportando con

ello al desarrollo y crecimiento colectivo.

Por su parte con respecto a la gestion del conocimiento Fernandez Lopez (2004)
“establece que este se enfoca en la materializacion y sistematizacion del conocimiento
organizacional; el proceso implica la identificacion, seleccion, administracion, y difusion
de la informacion disponible, este proceso aporta en la consecucion de objetivos

organizacionales” (p.19).

A su vez la GC denotan ciertas particularidades como la creacion y establecimiento
de una identidad institucional, ademas de la adaptacion a los entornos que se hallan en

constante cambio, de manera que se pueden afrontar distintas situaciones.

Finalmente es factible establecer que la GC viene a ser un procedimiento sistémico,
que se centra en la administracion y uso del conocimiento, esto con el proposito de crear
capacidades y competencias, mismas que aporten en la generacion de ventajas frente a los
competidores, y esto se refleja en los resultados conseguidos, concretamente en los
procesos, bienes, prestaciones y demas, con lo cual se obtiene un valor diferenciador en

beneficio de una organizacion.

Asi mismo, la gestion del conocimiento, segin diversos autores, se fundamenta en
el proceso y su implementacion. Es decir, los diferentes autores sostienen que la gestion
del conocimiento es como la capacidad de respuesta, adquisicion, transmision,

almacenamiento, uso y evaluacion de los efectos que conlleva su aplicacion.

2.5.2 Categorias de la gestion del conocimiento

En el proceso de la gestion del conocimiento se desarrollan e implantan para
garantizar la planeacion, coordinacion, implementacion y control de los “flujos de
conocimiento” dentro de una entidad; con la finalidad de incentivar la capacidad resolutiva

de conflictos, la labor cooperativa y el desarrollo de habilidades fundamentales.



La relevancia de la GC radica en que proporciona un mejor acceso al
conocimiento, con lo cual se busca fortalecer las capacidades del personal. Por tanto, se
centra en la promocion del aprendizaje, siendo este constante y dindmico, erradicando la

falta de competitividad y la ausencia de capacidad de los colaboradores.

A partir de las distintas teorias de categorizacion del conocimiento Nonaka y

Takeuchi (1999) establecieron las categorias siguientes:

. Conocimiento explicito: Este conocimiento se comparte a través del lenguaje
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sistemdtico y formal, se caracteriza por hallarse articulado y organizado; por lo cual

su trasmision es sencilla y no requiere de soportes complejos.

. Conocimiento tacito: Hace alusion al conocimiento que es inherente a cada

individuo, por tanto, no se halla codificado con lo cual su transmision resulta

complicada.

Tabla 2
Campos de accion de la gestion del conocimiento

Categorias del conocimiento

Conocimiento racional (basado en procesos mentales y l6gicos)
Conocimiento secuencial (vinculado al contexto especifico de un
tiempo y lugar: "alli y entonces")

Conocimiento tedrico (resultado del aprendizaje estructurado y

Conocimiento explicito

Conocimiento experiencial (adquirido a través del cuerpo y la

(objetivo)

conceptual).

vivencia directa)
Conocimiento tacito Conocimiento simultaneo (relacionado con el momento presente:
(subjetivo) "aqui y ahora")

Conocimiento practico o analogo (basado en la aplicacion y
comparacion con situaciones similares)

Nota: Tomado de Nonaka y Takeuchi (1999).

2.5.3 Modelos de la gestion del conocimiento

Respecto a la gestion del conocimiento y sus principales esquemas o modelos, se

dan a conocer a continuacion:
A. Modelo de Hedlund

De acuerdo con su creador Hedlund (1994):
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Este modelo se apoya en la explotacion del conocimiento tacito, obtenido de las
experiencias por la interaccion grupal; ademas se enfoca en el conocimiento explicito y
codificado, orientado a la l6gica del raciocinio. Este viene a ser un modelo que se halla en

constante cambio, y se apoya en la transferencia y la permuta del conocimiento (p.24).

Este modelo por tanto establece que el conocimiento se debe adquirir del entorno y
debe divulgarse en el mismo; esto a través de la asimilacion y promocion del
conocimiento, mismo que se refleja en las habilidades y competencias que se denotan en la
organizacion.

El modelo a su vez se apoya en dos pilares; el primero se centra en establecer las
diferencias entre el conocimiento tacito o implicito, y el explicito o articulado; el segundo
se enfoca en los niveles del conocimiento, pueden derivarse de forma individual, colectivo,

organizacional o de un contexto interorganizativo.
B. Modelo Gescon

El modelo de gestion del conocimiento (GESCON) fue desarrollado por Inche
Mitma (2010), tiene la particularidad de ser holistico y cambiante, y se sustenta en la
generacion de valor a través del aprendizaje corporativo y el “capital intelectual”. El

modelo GESCON entendido como un proceso de gestion, integra:

. Generacion del conocimiento: Lo cual se logrard empleando conocimientos

implicitos por parte de los integrantes de la organizacion.

. Asimilacion del conocimiento: Basicamente concierne a la aceptacion, adaptacion

e interiorizacion de los conocimientos.

. Difusion del conocimiento: Se transmite y socializan los conocimientos con todos

los colaboradores.
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Utilizacion del conocimiento: En este punto el conocimiento interiorizado es
empleado en el ejercicio de las funciones y roles.
Modelo de gestion del conocimiento de Wiig

Esta propuesta fue desarrollada por Wiig (1993), quien centr6 su enfoque en el

proceso mediante el cual todos los miembros de una organizacion asimilan y se apropian

del conocimiento.

Asimismo, Wiig distingue tres niveles de conocimiento:

Conocimiento publico: Se refiere al saber de acceso libre y generalizado, donde

predomina el conocimiento explicito, disponible para cualquier persona.

Conocimiento experto compartido: Corresponde a informacion especializada de
acceso restringido, que solo puede ser comprendida y utilizada por los miembros de

la organizacion. Su difusion requiere el uso de un lenguaje técnico y especifico.

Conocimiento personal: Comprende al conocimiento que se emplea en el ejercicio
de las funciones de forma subconsciente, engloba al conocimiento tacito o
implicito.

Modelo de KMAT

Fue desarrollado por De Jager (1999), quien plantea que a través del proceso de GC

se puede crear y desarrollar conocimientos organizacionales. El autor plantea que el

modelo se sostiene en los siguientes aspectos:

Proceso: Engloba aspectos como el reconocimiento, recojo, asimilacion y

transmision de los conocimientos.

Cultura: Incentiva en los colaboradores el desarrollo del conocimiento
organizacional, para lo cual fomenta el aprendizaje y las practicas de innovacion;

se enfoca ademas en darle valor a los usuarios.
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. Direccion: Se centra en mejorar las capacidades basicas de la entidad, para
establecer una ventaja en el sector; para ello hace uso de los “activos intangibles”

con los que se cuenta.

o Tecnologia: Para la transmision de la informacion disponible, como para su
almacenamiento y difusion, se emplean recursos y soportes tecnoldgicos que

garanticen el acceso a la data de parte de los miembros de la entidad.

. Medicion: Hace alusion a la cuantificacion del “capital intelectual” con el que se
cuenta, ademas de conocer los recursos disponibles para la generacion, desarrollo y

trasmision del conocimiento.
E. Modelo SECI

Nonaka y Takeuchi (1999) propusieron este modelo, el cual se enfoca en las
maneras de asimilacion, expresion, socializacién y combinacion del conocimiento. Se
establece en el modelo que la informacion puede ser gestionada del entorno interno al
externo y viceversa, ello puede generar un nuevo conocimiento. “Por lo cual, establecieron

cuatro tipos de BA: ¢l va de origen, el ba dialogante, el ciber ba y el ba empirico” (p.10).

El “ba” se comprende como el total de condiciones que surgen en la organizacion,
en el proceso de socializacion del conocimiento, ademas hace alusion al espacio o lugar

donde se da tal proceso, sea este un ambiente fisico o virtual.

2.5.4 Fases de la gestion del conocimiento

Respecto a las fases de la GC, de acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1999), se
establecen las siguientes:
a) El Ba origen (Socializacion)

En este punto se da inicio al procedimiento de generacion del conocimiento,

pasando de ser solo explicito al conocimiento tacito. Una persona puede obtener un



62

conocimiento implicito sin apoyarse en el lenguaje articulado; sino empleando otras
habilidades y recursos como la observacion, emulacion y la practica, esto debido a que los

individuos conectan los conocimientos con la experiencia.
b) El Ba dialogante (Exteriorizacion)

Esta fase se centra en el desarrollo y adopcion del conocimiento implicito y
articulado, lo cual involucra que su obtencidon y posterior comprension resulta en cierto
grado de complejidad, debido que para su transmision se requiere de recursos y de
determinadas capacidades. Este conocimiento una vez articulado puede transmitirse por

medio del didlogo con los integrantes de la organizacion.
c) El Ba cibernético (Combinacion)

En este punto el conocimiento tacito debe ser articulado y una vez logrado, se
puede transmitir empleando tecnologias del entorno virtual para su socializacion; en esta
fase el recurso tecnologico asume un rol relevante debido a que se pueden emplear con
creatividad diversas herramientas y sistemas para que el proceso de adopcion y asimilacion
del conocimiento sea mas rapido y efectivo.

d) El Ba empirico (Interiorizacion)

En esta fase se produce la transformacion del conocimiento, pasando del explicito
al tacito; en este punto los integrantes de la organizacién socializan el conocimiento
proporcionado y lo interiorizan sumédndose a su conocimiento tacito, donde este se puede
consolidar y asimilar sencillamente, este proceso puede ser beneficioso para la
organizacion debido a que el aprendizaje al ser adoptado por un grupo este puede
diseminarse en otros grupos y asi abarcar a toda una organizacion. En esta fase se fomenta

el proceso de aprendizaje organizacional.
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2.5.5 [Instrumentos para la gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento de acuerdo con Canals (2000) pretende en su fuero
practico desarrollar instrumentos y herramientas que coadyuven a produccion de
conocimientos, ademas fomentar su difusion. Tales instrumentos pueden reflejar en las
“bases de datos relacionales” como son las bases de datos numéricas o de caracteres cortos
y las bases de datos documentales que son méas detalladas; estos se hallan inmersos en el

manejo de conocimiento explicitos.

Sin embargo, se establece también que para la gestion de informacion mas sensible
y confidencial se puede recurrir al soporte tecnologico, en el cual se pueden desarrollar
“intranets” o sistemas internos para el personal, en el cual se puede cargar y compartir
informacion relevante, de interés y que favorezca a la organizacion, se puede desarrollar
ademas directorio de expertos dentro de los sistemas de manera que se pueda recurrir a
estos para consultas u orientaciones, o para que brinden un soporte a las unidades que

integran a la entidad.

Los directorios de expertos pueden ser un instrumento muy util en la organizacion,
debido a que la dindmica de su uso, consiste en contar con expertos en todos los campos
concernientes al giro de la entidad; tal directorio tiene una apertura para cada unidad, o
integrante de organizacidn, quienes a su vez pueden contactar con los expertos para
consultas o para solicitar soporte respecto a la comprension y asimilacion de determinados

conocimientos, y del manejo adecuado de la informacion disponible.

Puede emplearse ademas otros instrumentos o herramientas, como aquellos que
coadyuvan al manejo del flujo de trabajo, tecnologias que puedan contribuir al trabajo
colaborativo, donde se fomente la produccion del conocimiento y que esta sea difundida.
Actualmente el avance de la innovacion tecnoldgica permite que las organizaciones

desarrollen plataformas y sistemas que esta acordes a sus necesidades, donde el
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modelamiento de dichos soportes puede desarrollarse con un alto grado de

personalizacion, en base a las exigencias y especificaciones que demande la organizacion.

2.5.6 Principios fundamentales de la gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento engloba a procesos sistémicos de generacion,
organizacion, eleccion, filtracion, divulgacion y empleo de la informacion por parte de los
integrantes de una entidad, esto con la finalidad de diseminar y usar colaborativamente los
conocimientos disponibles; para lo cual dentro de las organizaciones el incentivo de
desarrollo del capital intelectual en la actualidad viene a ser uno de los pilares mas

importantes para su crecimiento.

La gestion del conocimiento denota cierto principios elementales, mismas que de

acuerdo con Davenport (2001) son:

o El conocimiento surge y habita en la psique de un individuo.
o La confianza es vital para la transmision de conocimientos.
. La generacion del conocimiento debe romper esquemas, debe provenir a

consecuencia del ingenio y la innovacion.
. La tecnologia da espacio a un conocimiento dindmico.

. Para comenzar con el proceso de gestion del conocimiento es indispensable aplicar

programas remotos.

. El desarrollo de conocimientos debe ser evaluado cualitativa y cuantitativamente.
o La trasmision del conocimiento debe ser reconocida.
J En el proceso de generacion y desarrollo del conocimiento, el respaldo es de suma

relevancia.
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Todos estos principios referidos a la gestion del conocimiento favorecen a las
organizaciones, debido a que basicamente promueven el desarrollo y la generacion de
conocimientos, que permitan el crecimiento de las organizaciones, y en la actualidad este
se puede dar por medio del empleo de innovaciones tecnoldgicas, y estos a su vez resultan
ser herramientas Optimas y en ocasiones de bajo costo, convirtiéndola en una opcion
viable, ademas este tipo de soporte ofrece un variedad de alternativas para la transmision,
almacenamiento y el empleo de la informacion; lo cual es basicamente aporta al desarrollo

de las organizaciones de forma integra.

2.5.7 Objetivos fundamentales de la aplicacion de la gestion del conocimiento
Pefia (2001) establece determinados objetivos comunes y esenciales para toda la

entidad, y se denotan en el proceso de gestion del conocimiento, y estas son:

o Explotar el conocimiento existente del mejor modo posible. El conocimiento
disponible se halla en poder de los integrantes de una entidad, ademas esta se halla
registrada en distintos soportes como bases de datos, audios, video, se halle
impreso, etc. Con lo cual es tarea de la organizacion generar sinergia entre los
soportes existentes de manera que el conocimiento facilite el desempefio de los

colaboradores, y contribuya a la consecucion de objetivos.

o A través del proceso de aprendizaje actualizar el conocimiento disponible. La
eficiencia en el empleo y la aplicacion del conocimiento debe mejorar cada vez
mas, ademas de que el conocimiento debe conducir a la innovacion; esto debido a
que actualmente la competencia es mas agresiva, por tanto, se debe buscar

desarrollar ventajas frente a ellos.

J Los conocimientos de las personas deben convertirse en el capital intelectual de la
compaiiia. Cabe precisar que dentro de una organizacion los principales activos

vienen a ser quienes la integran, sin embargo, estos pueden renunciar lo cual se
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afectaria a la entidad, de manera que para evitar la pérdida del conocimiento se

debe buscar que el conocimiento individual pase a ser colectivo.

o Alinear las competencias y capacidades con la estrategia de la compaifiia. Esto con
la finalidad de fortalecer y acrecentar la ventaja competitiva de la organizacion,

aprovechar las oportunidades que se presentan y hallarse en constante innovacion.

La gestion del conocimiento engloba una serie de procesos, por tanto, para su
implantacion requiere de ciertos elementos indispensables, resaltandose la informacion con
la que se cuenta, el empleo de TICs, un correcto manejo del capital humano e intelectual,
adicionalmente este proceso a su vez necesita de un periodo prudente para su adaptacion y
asimilacion.

Es por ello que la gestion del conocimiento requiere esencialmente de la
disponibilidad de informacién y de la socializacion de esta dentro de la organizacion; lo
cual a su vez beneficiara a otros factores como el surgimiento de clima de pertenencia, de
colaboracion y profesionalismo. Se establece ademas que el proceso de GC tiene como
proposito final que la organizacion logre alcanzar sus objetivos institucionales tazados,

ademas de que se hallen alineados con la mision y vision organizacional.

Finalmente se establece entre los objetivos de la aplicacion de la gestion del
conocimiento, que esta debe alinearse ademads con la cultura organizacional, debido a que
de acuerdo a ello se fijaran los pardmetros de implantacion, de manera que no se afecte el

funcionamiento de la entidad.

2.5.8 Dimensiones de gestion del conocimiento
Por su parte Lopez y Acosta-Prado (2019) establecen que la gestion del
conocimiento engloba acciones direccionadas a organizar, estructurar procesos,

mecanismos dentro de una organizacion con el objetivo de fijar, resguardar y reutilizar los
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conocimientos organizacionales con el calor proposito de encaminar a la organizacion a la
innovacion. Para efectos del presente estudio, tomando en consideracion a Lopez y
Acosta-Prado (2019) plantean las dimensiones de la gestion del conocimiento, mismas que
enmarcan al entorno competitivo dentro de las organizaciones, el clima de aprendizaje, los
recursos tecnoldgicos que se emplean, y sumados a estos aspectos la capacidad de

exploracion y explotacion.
a) Entorno competitivo

El entorno competitivo involucra la adopcion de la cultura de la innovacion, y este
proceso se realiza acorde a la estructura de una organizacion, del contexto interno y
externo que la enmarca. Dentro de una organizacion el entorno competitivo es generado
por los requerimientos y exigencias de la propia entidad, donde todos los actores que
hallan inmersos en la misma compiten; aspecto que es provecho y positivo para la
organizacion a nivel general ya que esta competencia interna genera un crecimiento a nivel
organizacional, aportando a la competitividad. Se establece ademas que el entorno
competitivo de una organizacion hace alusion al conjunto de factores y condiciones que
inciden en el posicionamiento y competencia de la organizacion dentro de su sector,
mercado o industria. El entorno competitivo que rodea a una organizacion es un factor
clave ya que determina la posicion de la misma en un determinado sector, dato que puede
establecer el potenciamiento de una organizacion desde aspectos estructurales y de
recursos, esto con el objetivo de buscar un mejor posicionamiento en el entorno, proposito

que requiere del involucramiento total y del trabajo cooperativo.
b) Clima de aprendizaje

Dentro de las organizaciones se comprende como clima de aprendizaje al ambiente
de interaccion y ambiente de labor, en el cual se conjugan factores emocionales, sociales y

cognitivos, mismos que tienen incidencia directa en la motivacion, compromiso y
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desempetio de los actores que interactuan dentro de una organizacion. El clima de
aprendizaje se comprende como el proceso de interaccion, comunicacion y cooperacion
entre los actores que confluyen dentro de una organizacion, sea entre compafieros de labor,
con los superiores inmediatos; dentro de esta interaccion se busca aprovechar las
oportunidades de aprendizaje las cuales potencien las capacidades, competencias de todos,

mismos que se potencian por medio del intercambio de experiencias.
c) Recursos tecnolégicos

Los recursos tecnoldgicos comprenden a todos los medios que se apoyan en la
innovacion tecnologica para ejecutar un determinado propdsito, el cual por lo general es
productivo. Estos recursos pueden ser tangibles o fisicos, como intangibles, con es el caso
de los programas, softwares informaticos. Los recursos tecnoldgicos se implementan con
la finalidad de optimizar la eficacia en la ejecucion de determinados procesos, labores y
similares. Con la utilizacion de este tipo de recursos se reducen tiempos de ejecucion, la
minimizacion de errores, ademas que se contribuye a la correcta y eficiente utilizacion de
recursos disponibles. El uso de recursos tecnologicos facilita una ejecucion mas eficaz de
tareas y acciones, ademas de ofrecer mayores capacidades para resolver problemas y
optimizar procesos existentes. Esto permite superar barreras de comunicacion, distancia y

otros desafios mediante procedimientos rapidos y eficientes, adaptados a cada necesidad.
d) Capacidad de exploracion

La capacidad de exploracion se comprende como la habilidad con los que cuenta
una organizacion para desarrollar nuevas competencias, habilidades, conocimiento y
procesos. Para posibilitar la operatividad y empleo de dichas competencias, habilidades y
conocimientos, se debe recurrir a la correcta obtencion y manejo de informacion. La
consecucion de informacion nueva y de alto impacto esta direccionada con el interés de

conocer las habilidades y competencias organizacionales, de manera que se pueda
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desarrollar nuevos productos, asi nuevos procesos mismas que contribuyan a mejorar la
capacidad de exploracion. Adicionalmente se establece que la capacidad de adaptacion y
crecimiento de una organizacion en un mercado competitivo y copado, esta alineada con la
capacidad de exploracion de dicha organizacion. Se menciona que en la era actual el
manejo de la informacion y su uso adecuado determina el éxito y vigencia de una
organizacion, por tanto, la utilizacion idonea de la informacidn contribuye a tal fin, y se

garantiza aun mas si este uso se realiza de forma creativa.
e) Capacidad de explotacion

La capacidad de explotacion refleja la habilidad de una organizacion para
perfeccionar y expandir sus competencias, conocimientos y procesos existentes. Para
lograrlo, las organizaciones deben conservar y mejorar sus conocimientos y habilidades en
tecnologias y procesos propios, lo que resultara en una mayor eficiencia en las actividades
de innovacion, llevando consigo un incremento en la capacidad de explotacion. Con lo
establecido previamente es factible mencionar ademas que la capacidad de explotacion
esta alineada con la persecucion y busqueda de un conocimiento familiar y proximo al ya
existente en una determinada organizacion. Se comprende por tanto que la explotacion
conlleva a actividades vinculadas con el refinamiento y la aplicacion, de manera que se
potencien y optimicen los procesos de empleo, destino y asignacion de todos los recursos
disponibles de una organizacion. Todos los aspectos mencionados contribuyen a que las
entidades no presenten dificultades al cambio, de manera que su adaptabilidad sea un
proceso organico, ademas de que la explotacion fomenta la continua innovacién en los

distintos procesos que se ejecutan dentro de una organizacion.
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2.6  Marco conceptual
2.6.1 Adaptabilidad

Hace alusion a la capacidad de una persona para ajustarse o adaptarse a posibles
cambios en el desempefio de sus actividades. Es decir, se trata de desarrollar diversas

funciones, respondiendo adecuadamente frente a diferentes contextos.
2.6.2 Avances tecnologicos

Se refieren al proceso de evolucién en la creacion de herramientas que den soporte
a los distintos campos del desarrollo humano, estos se apoyan sobre todo en el avance de la
innovacion. Estos avances pueden optimizar los procesos en cuanto a la velocidad, calidad

y costes.
2.6.3 Calidad

La calidad se entiende como la conformidad con los requisitos establecidos, tanto
por las normas vigentes como por las expectativas de los usuarios. En otras palabras, hace
referencia al nivel de excelencia alcanzado por un proceso, servicio o producto ofrecido

por la organizacion, garantizando que responda adecuadamente a los criterios previamente

definidos.
2.6.4 Clima aprendizaje

Se entiende al conjunto de percepciones que se denotan en el proceso de
aprendizaje. El clima de aprendizaje requiere de una correcta comunicacion, ademas de
resaltar los procesos de ensefianza-aprendizaje, en el cual se prioriza la interaccion entre

pares, entre quienes ensefian y quienes aprenden.
2.6.5 Comunicacion

Engloba al proceso de intercambio de informacion, mismo que se da entre dos o

mas sujetos; este proceso ademads requiere de soportes para su correcto desarrollo, como el
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canal o soporte. La comunicaciéon dentro de las organizaciones es relevante debido a que es
a través de esta que se generan lazos de entendimiento, trasmision y recepcion de ideas,

conocimientos o posturas de las personas.
2.6.6 Compromiso

El compromiso para con el usuario es el resultado de cultivar la relacion entre una
organizacion y el usuario de forma continua, mas alla de una transaccion. Se trata de un
enfoque intencionado y coherente por parte de una entidad que proporciona valor en cada

interaccion con el usuario.
2.6.7 Conocimiento

El conocimiento hace alusion a la concepcion y percepcion que desarrolla una
persona con respecto a los distintos campos del saber humano, este se obtiene por medio
de la observacion, andlisis y la indagacion, con los cuales se fortalecen las capacidades

cognoscitivas de un individuo.
2.6.8 Cooperativismo

Esta viene a ser un concepto en el cual se incentiva en las personas el soporte y
apoyo entre si, esto con la finalidad de conseguir fines en comtn y satisfacer necesidades;
este se halla orientado al sentido de colaboracion y de solidaridad, aspectos muy

importantes dentro de una entidad.
2.6.9 Creatividad

Es producto de la adicion de la imaginacion y el intelecto. Viene a ser la habilidad
de generar ideas, posturas y modos de actuar novedosos para dar solucion a determinados
conflictos o procesos. La creatividad incentiva de manera racional y logica la ruptura de
estereotipos y patrones habituales, con lo cual se da origen a nuevas rutas para la solucion

de problemas.
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2.6.10 Entorno competitivo

Hace referencia a las caracteristicas que poseen las personas y organizaciones,
mismas que denotan diferencias entre las mismas, y estas determinan la posicion de unas
sobre otras. Generalmente el entorno competitivo engloba a las organizaciones y al sector

o industria en el cual se sitan.
2.6.11 Estimulacion intelectual

Se entiende como un proceso dinamico enfocado en el desarrollo intelectual de las
personas, determinado por la capacidad de comprension, lo que implica aprender a
aprender, a pensar y a sentir. Ademas, en este proceso se destaca la relacion entre el

aprendizaje y el desarrollo.
2.6.12 Gestion administrativas

Hace referencia al conjunto de asignaciones y acciones coordinadas que se
orientan al uso dptimo de los recursos organizacionales, ademds de contribuir al logro de
resultados y que estos aporten a la consecucion de objetivos. Basicamente la gestion
administrativa establece procesos y técnicas que coadyuven al empleo eficiente de los

recursos disponibles.
2.6.13 Logro de objetivos

La consecucion de objetivos viene a ser el resultante de los distintos procesos,
acciones que se llevaron a cabo para tal fin; y este se halla sujeta a la dedicacion, trabajo y
esfuerzo conjunto; para tal efecto la motivacion, colaboracion, cooperacion y la

identificacion vienes a ser factores determinantes.
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2.6.14 Moral

De acuerdo con Palacios (2009), el conjunto de ideas y normas de una persona o
grupo actua como una guia para el comportamiento, es decir, establece si una actividad es

correcta o incorrecta, buena o mala.
2.6.15 Motivacion

Hace referencia a la actitud que se expresa al momento de ejecutar determinada
funcion, prestacion o desarrollo. La motivacion se halla vinculada con la identificacion de
una persona con respecto a los propoésitos y fines establecidos, ademas de la comodidad
que este siente en su entorno. Este viene a ser un factor importante ya que contribuye a la

consecucion de objetivos.
2.6.16 Perseverancia

Viene a ser una cualidad que hace alusion a la fortaleza y vision de una persona de
querer lograr un determinado objetivo. La perseverancia se halla sujeta a la fuerza de
idealizacion, creencia del logro y a la confianza en la capacidad que se posee; esta

cualidad actualmente es generadora de valor y diferenciacion entre las personas.
2.6.17 Expectativas

Segun Westreicher, son casualidades que pueden ocurrir cuando un evento es justo.
Esto no es una mera ilusion, sino un hecho plausible y sustentado. Del mismo modo, puede

verse como el deseo de lograr una meta o un objetivo en particular (Westreicher, 2020).
2.6.18 Relaciones interpersonales

Se hace alusion a los vinculos existentes entre las personas que comparten un
mismo entorno, en el cual se exteriorizan intereses, comportamientos, emociones,

pensamientos y demas. La interaccion es necesariamente reciproca, no puede ir en una
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sola direccidn, es por ello que demanda de la participacion de dos o mas personas, siendo

en este proceso un aspecto elemental y esencial la comunicacion.
2.6.19 Sostenibilidad

Orellana (2020) lo define como gestionar los recursos para satisfacer las demandas
presentes sin poner en peligro las necesidades futuras. Esto tiene en cuenta el desarrollo

social y econdmico, asi como la proteccion del medio ambiente (Orellana, 2020).
2.6.20 Valores corporativos

Estos engloban los principios éticos, profesionales, procedimentales y de
actuacion que muestra una organizacion, estos valores sientan las bases sobre las cuales se
erige una entidad, que con el tiempo constituyen y son parte de sus politicas

institucionales.
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2.7  Antecedentes empiricos de la investigacion
2.7.1 A nivel internacionales
a) Marulanda et al. (2016) llevaron a cabo una investigacion, misma que titula: “La
cultura organizacional y las competencias para la gestion del conocimiento en las pequefias

y medianas empresas (PYMEs) de Colombia”, este estudio fue publicado en la Revista

Informacion Tecnologica, la cual tiene sede en la ciudad de La Serena, Chile.

El objetivo principal de la publicacion fue exponer la relacion entre la cultura
organizacional y las competencias necesarias para la gestion del conocimiento en las
Pequenas y Medianas Empresas (PYMEs) de Colombia (p. 3). La metodologia empleada
se fundament6 en métodos descriptivos, exploratorios y correlacionales, utilizando un
enfoque de andlisis y sintesis. La muestra estuvo compuesta por 321 PYMEs ubicadas en
las principales ciudades de Colombia. Para la recoleccion de datos, se utilizo una encuesta

como herramienta principal.

Concluyéndose que se denota la relacion directa conexa a la apropiacion e impulso
de la gestion del conocimiento, vinculada con una cultura organizacional centrada en este
tipo de gestion. Por ello se resalta la promocion de la asimilacion de competencias de la
gestion del conocimiento en las personas, ya que esta incide en la cultura, generando con

ello el crecimiento del valor organizacional.

Los individuos que adoptan las particularidades de la gestion del conocimiento se
hallan en la capacidad de transmitirlos en su entorno, siendo las mas resaltantes la
comunicacion asertiva, el fomento del aprendizaje organizativo, el manejo adecuado de la
informacion y de la documentacion, ademas de las competencias de innovacion, empleo de
soportes digitales; todas estas caracteristicas desarrolladas coadyuvaran a que la relacion

con los usuarios internos y externos se acreciente y sea el adecuado.
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Se concluye ademas que dentro de las organizaciones hoy en dia la gestion del
conocimiento es imprescindible, por tanto, se hace necesario conocer su grado de
desarrollo en las entidades y en base a ello se establezcan programas o planes de

implantacion y estructuracion.

b) Soto y Yepes (2016) desarrollaron un estudio titulado: “Liderazgo espiritual y
procesos de conocimiento organizacional: Nuevas relaciones en el campo de la gestion del
conocimiento”, el cual fue publicado por la Revista Espacios, teniendo ésta como sede la

ciudad de Caracas, Venezuela.

El objetivo de la investigacion fue "examinar las dindmicas derivadas de la
interaccion entre los componentes de la cultura organizacional, como el liderazgo, y los
procesos estratégicos, tales como la gestion del conocimiento” (parr. 1). El estudio se baso
en el método etnografico, tomando como unidad de andlisis la empresa "Wholegrain". Para

la recoleccion de datos, se emplearon técnicas de observacion directa y entrevistas.

Del estudio es factible afirmar que los procesos de conocimiento dentro de una
organizacion son afianzados por un tipo de liderazgo espiritual, esto debido a que se fija
una cultura organizacional conexa a los ideales e intereses personales como

organizacionales.

Se denota ademas que una cultura apoyada en valores espirituales incentiva un
ambiente de bienestar, debido a que se satisfacen los requerimientos espirituales de las
personas, por tanto, los niveles de motivacion se acrecientan, con lo cual la consecucion de
las metas y fines corporativos apoyados en los procesos de conocimiento son mas sencillos
de alcanzar. En el caso en especifico del estudio se establece que la religion adventista
brinda determinados ideales y valores que acrecientan la capacidad de influencia en las

personas y la practica del liderazgo.
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Finalmente se concluye que la gestion de los procesos de conocimiento no se
influencia de forma 6ptima por parte del liderazgo espiritual y las ventajas que ofrece, esto
a consecuencia de que no se conoce la relevancia de tales procesos y de la manera en como

manejarlos.

) Valdés Hernandez (2022) llevo a cabo una investigacion con el fin de optar al
Grado de Doctor en Ciencias Administrativas, el cual presenta como titulo: “Modelo
multigeneracional de gestion del conocimiento mediante competitividad, innovacion,
cultura y liderazgo en sector aeroespacial”, mismo que fue publicado por la Universidad

Autonoma de Baja California, con sede en la ciudad de Baja California, México.

El objetivo de la investigacion fue "evaluar el modelo de gestion del conocimiento
en la industria manufacturera aeroespacial en un entorno multigeneracional en Baja
California, impulsado por la innovacion abierta, el liderazgo abierto, la cultura
organizacional y la competitividad empresarial, considerando las distintas cohortes" (p.
27). La metodologia empleada se baso en un enfoque mixto con un disefio experimental-
transversal y un alcance correlacional-multivariado. La poblacion del estudio estuvo
constituida por los colaboradores de una empresa manufacturera del sector aeroespacial.

Para la recoleccion de datos, se utilizoé un cuestionario como instrumento.

En base a los hallazgos obtenidos de la unidad de andlisis, se menciona que
apoyado en la elaboracion de un modelo estructural se explican las causas y efectos de las
variables independientes con la dependiente gestion del conocimiento, se establecio,
ademas que la variable dependiente es afectada significativa, directa y positivamente por
parte de las variables independientes, esto indistintamente a factores, como la edad o

género.

El modelo planteado ademas indica que no se evidencian variaciones significativas

en las variables competitividad, innovacion, cultura y la gestion del conocimiento, con lo
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cual se afirma que en la praxis la GC es apropiada en un escenario multigeneracional; lo
cual no sucede con el liderazgo abierto de notandose diferencias significativas,
disminuyendo con la generacion X y aumentado en la millennial; pero para ambas se

demuestra que a mas liderazgo abierto mayor GC.

Finalmente, del modelo es factible mencionar que se demuestra que la generacion
millennial valora que las entidades se enfoquen en que ellos adquieran saberes nuevos por
medio de programas de capacitacion, entrenamiento y similares, ademas que la alta
direccion los tome en consideracion en la toma de decisiones y los escuche.
Adicionalmente que se genere un ambiente laboral apropiado que los empodere y les dé
espacio a crear conocimiento, con flexibilidad, adecuacion a las permutas, y de contar con
el soporte necesario tanto de personal como de recursos que direccionen a la organizacion
al logro de objetivos, apoyado en que el conocimiento es primordial para establecer

ventajas competitivas.

d) Buitrago (2017) desarroll6 un estudio, el cual tiene como titulo: “Gestion del
conocimiento a través del liderazgo femenino como recurso esencial para la
competitividad organizacional”, mismo que fue publicado por la CICAG: Revista del
Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales, con sede en la ciudad

de Maracaibo, Venezuela.

El objetivo de la publicacion fue "proponer nuevas perspectivas a partir de la
abstraccion, interpretacion y critica del tema, tras analizar diversas publicaciones
cientificas" (p. 335). La metodologia utilizada se bas6 en el método hermenéutico, de tipo
documental y descriptivo, con un enfoque cualitativo. Las investigaciones previas
constituyeron la unidad de analisis. Para la recoleccion de datos, se empled la técnica de

observacion directa.
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Se concluye que las féminas que actualmente se ubican en puestos estratégicos en
entidades estatales, mixtas o del sector privado, por medio del liderazgo pueden generar un
cambio beneficioso, esto apoyado en una acertada y asertiva empatia, explotando sus
capacidades, de manera que estas sean asimiladas y emuladas por los demas lideres e

integrantes de una organizacion.

Ademas, se establece que las lideres deben considerar que en el ejercicio de sus
funciones y roles muestren su capacidad y preparacion, de manera que sean ejemplos a
emular, ademas de desarrollar su sensibilidad e intuicion para influir en los equipos de
trabajo, denotar en ellos debilidades y falencias, de manera que pueda tomar accion frente

a ellos, con lo cual genera confianza, dedicacion y empatia en los colaboradores.

Por tanto, en base a lo establecido anteriormente se crea un ambiente de
crecimiento, confianza y desarrollo, siendo estos aspectos los que pretende lograr la
correcta gestion del conocimiento, ademas de resaltar que el liderazgo femenino puede
desarrollarse en distintos escenarios y entornos, generando ademas signos de

diferenciacion.

2.7.2 A nivel nacional

a) Chung Alva y Espinoza Poves (2020) quienes desarrollaron una investigacion, el
cual titula: “Efecto mediador de la cultura organizacional en la relacion entre el liderazgo
transformacional y la gestion del conocimiento”, mismo que fue publicado por la Revista

Cientifica Institucional Tzhoecoen, la cual tiene sede en la ciudad de Chiclayo.

El propdsito de la investigacion fue "analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional (LT) y las practicas de gestion del conocimiento (GC), asi como
determinar si la cultura organizacional (CO) ejerce un efecto mediador en dichas

relaciones"” (p. 363). El enfoque metodologico adoptado fue cuantitativo de tipo
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correlacional. La poblacion de estudio estuvo compuesta por administrativos, directivos y
educadores de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Para la recoleccion de datos, se

utilizd la técnica de la entrevista.

En base a los hallazgos se concluye que la GC se puede desarrollar atin mas por
medio del liderazgo transformacional. En este mismo sentido este tipo de liderazgo al
acrecentarse beneficia a la cultura organizacional. Adicionalmente los resultados se afirma
que la mejora y afianzamiento de la gestion del conocimiento estéd sujeta a un apropiado

vinculo entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional.

Se concluye ademas que para manejar de manera apropiada el conocimiento,
dentro de una entidad se requiere contar con buenos lideres; ya que estos coadyuvaran a
que se logre y establezca un optimo desempeno. La gestion del conocimiento se consolida
y desarrolla atin mas por la conexion adecuada de un correcto liderazgo y una saludable

cultura organizacional.

El liderazgo y la manera como se aplica respecto a los valores y como estos se
asimilan por parte de los integrantes de una organizacion depende de como el lider asume
el rol de guia y soporte, esto obviamente incidird en como sera la cultura organizacional,

en como se maneja y como se gestionara el conocimiento.

Finalmente se concluye que la cultura organizacional incide en el compromiso de
los trabajadores, por tanto, se debe pretender lograr una buena y apropiada cultura, lo cual
también beneficiard con una correcta gestion del talento humano, ayudando asi a la
generacion de un impacto positivo y motivador en los trabajadores, desarrolléndose un

ambiente de crecimiento individual y organizacional.

b) Coaquira Tuco (2017) llevo a cabo una investigacion titulado: “Modelo para la
mejora del desempefo organizacional a través de las practicas de la gestion de la calidad,

gestion del conocimiento y liderazgo transformacional en la Universidad Peruana Union”,
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mismo que fue publicado por la Escuela de Posgrado de la Universidad Peruana Union,

que tiene sede en la ciudad de Lima.

El estudio de la investigacion fue “evaluar la validez de la propuesta del modelo
tedrico que explica la mejora del desempefio organizacional a través de las practicas de
gestion de calidad, gestion del conocimiento y liderazgo transformacional en la UPeU,
mediante ecuaciones estructurales, afio 2016 (p.10). Se desarroll6 el estudio bajo el tipo
investigativo basico, de enfoque cuantitativo y nivel explicativo, con un disefio
correlacional multiple, transversal. Los docentes de la UPeU conformaron la poblacion de

estudio. Ademas, se hizo uso de la encuesta como técnica para el recojo de datos.

A consecuencia de las apropiadas practicas de liderazgo transformacional, gestion
del conocimiento y de calidad se evidencia la presencia de una validez empirica en el
modelo tedrico planteado, debido a que se direcciona al acrecentamiento del desempefio

organizacional en la poblacion objeto de estudio.

De la implantacion del modelo estructural final se concluye que la gestion de la
calidad es un factor relevante e incide en el desempefio organizacional, mostrando un
impacto directo e indirecto con los demads factores del modelo, ya que denota un

coeficiente estandar en relacidon a los demas factores inmersos en el modelo.

Finalmente es factible mencionar que las interrelaciones y la practica del liderazgo
transformacional, de la gestion del conocimiento y de calidad inciden en la consolidacion

del desempefio organizacional.

) Jara Romero (2021) ejecut6 un estudio titulado: “Gestion del conocimiento y
liderazgo estratégico del personal en el Centro de Salud Santa Maria- San Juan de
Lurigancho- 2021”; el cual estudio fue publicado por la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo, misma que tiene sede en la ciudad de Lima.
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El objetivo de la investigacion fue "establecer la relacion entre la gestion del
conocimiento y el liderazgo estratégico del personal en el Centro de Salud Santa Maria en
San Juan de Lurigancho" (p. 6). En cuanto a la metodologia, se emple6 un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental de tipo transversal, con un enfoque investigativo
basico. La poblacion de estudio estuvo compuesta por los trabajadores asistenciales y
administrativos del establecimiento de salud. Para la recoleccion de datos, se utilizo la

técnica de encuesta.

Se concluye que, con respecto a la hipotesis planteada, después de la aplicacion del
estadigrafo R de Pearson se denota una relacion significativa, positiva alta entre las
variables de estudio y un grado de significancia menor al 5%, por tanto, se acepta la

hipoétesis planteada.

En relacion a las hipotesis especificas se denota una relacion significativa, positiva
y alta entre el liderazgo estratégico y la creacion, transferencia y aplicacion del
conocimiento, ademas siendo el grado de significancia menor al 5%, con lo cual se acepta

en todos los casos las hipotesis especificas planteadas.

d) Chung Alva (2017) desarroll6 un estudio con el fin de optar al Grado Académico
de Doctor, el estudio titulado: “Impacto de la cultura organizacional en la relacion entre el
liderazgo y la gestion del conocimiento, en las escuelas profesionales de la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2016”, mismo que fue publicado por la Escuela de Posgrado

de la Universidad Peruana Union, con sede en la ciudad de Lima.

El objetivo de la publicacion fue "analizar si la cultura organizacional influye en la
relacion entre el liderazgo y las practicas de gestion del conocimiento en las Escuelas
Profesionales de la UNPRG" (p. 10). La metodologia empleada se bas6 en un enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental, correlacional, deductivo y analitico. La muestra

representativa estuvo compuesta por 50 docentes y 100 administrativos de la institucion.
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Para la recoleccion de datos, se utilizaron cuestionarios previamente validados como

instrumentos.

De los hallazgos se establece que la gestion del conocimiento es afectada de forma
significativa por parte del liderazgo transaccional y transformacional. Denotandose ademas
que la gestion del conocimiento sufre de una incidencia de parte del comportamiento del

liderazgo transaccional y esta se halla sujeta a los tipos de cultura organizacional.

Es decir, se concluye que la cultura organizacional no afecta y modera la relacion
entre la gestion del conocimiento y el liderazgo transformacional, pero cabe resaltar que
pasa todo lo contrario con el liderazgo transaccional y la gestion del conocimiento, debido

a que en este caso si afecta y modera tal relacion.

2.8 Marco institucional

2.8.1 Reseria historica

Con motivo de su vigésimo noveno aniversario de fundacion, el Hospital Nacional
"Adolfo Guevara Velasco" conmemoro dicha efeméride mediante una serie de actividades
de caracter civico, cientifico y protocolar, reafirmando asi su compromiso institucional con
la atencion de la poblacion asegurada y no asegurada del departamento del Cusco. En
relacion con los actos conmemorativos, el Gerente de EsSalud Cusco, Dr. Abel Laurent
Solis, informd que se llevo a cabo una ceremonia civico-patridtica consistente en el
izamiento del Pabellon Nacional y la bandera institucional de EsSalud, en los mastiles
situados en el patio principal de dicho establecimiento hospitalario. Cabe destacar que este
nosocomio, recientemente categorizado como Hospital Nacional de Nivel IV, inici6 sus
operaciones en el afio 1986, desde cuando ha desarrollado una labor sostenida y de notable

relevancia en beneficio de la poblacidon asegurada y no asegurada de la region del Cusco.
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A lo largo de su trayectoria institucional, el Hospital Nacional ha acumulado
significativos logros y avances, particularmente en el &mbito de las ciencias médicas,
posicionandose como un referente de excelencia equiparable a establecimientos de salud
de reconocido prestigio internacional. El establecimiento ostenta la distincion de Hospital
Donador y Trasplantador, en reconocimiento a los procedimientos de trasplante renal
realizados con donantes vivos relacionados y donantes cadavéricos, asi como a los
trasplantes de cornea efectuados en el marco de su actividad clinica especializada.
Asimismo, el hospital cuenta con la categorizacion de Hospital Docente, en virtud de su
participacion activa en la formacion de médicos especialistas, mediante convenios
académicos suscritos con las Facultades de Medicina de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco (UNSAAC) y la Universidad Andina del Cusco.

En el ambito de los reconocimientos institucionales, el hospital ha sido merecedor
de diversas distinciones de caracter nacional e internacional, entre las que se destacan la
Medalla de Wanchagq, asi como el reconocimiento otorgado conjuntamente por el
Ministerio de Salud (MINSA), la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el Fondo de
las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y la Agencia para el Desarrollo
Internacional (AID), bajo la denominacidon de Hospital Amigo de la Madre y el Nifio, en
mérito al cumplimiento de los diez pasos establecidos para la promocion de la lactancia

materna exitosa.
2.8.2 Direccionamiento estratégica
Mision
Brindar Atencion integral de salud especializada a la poblacion demandante y

referencial con calidad, calidez y oportunidad, contribuyendo a la investigacion y

docencia.
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Vision

Al 2030, el acceso al cuidado y la Atencion integral en salud individual y colectiva

de las personas seran universales, independientemente de su condicion socioecondémica y

de su ubicacion geografica, con enfoques de género, de derechos en salud y de

interculturalidad. Asimismo, el cuidado y la atencion publica en salud seran integrales,

solidarios, equitativos, oportunos, con gratuidad en el punto de entrega, de calidad, de

acceso y adecuados a las caracteristicas del ciclo de vida de la poblacion.

2.8.3
a)

b)

2.8.4

b)

d)

Objetivos estratégicos

Fortalecer la gestion institucional en el marco de la modernizacion de la gestion

publica.
Mejorar la Calidad de Atencion en Salud.

Funciones generales

Dirigir, controlar y evaluar el otorgamiento de las prestaciones de salud,
econdmicas y sociales en forma integral a los asegurados y derechohabientes en la

Red Asistencial.

Dirigir la formulacién y controlar la ejecucion de los Planes de Salud, Gestion,
Capacitacion, Inversion, Adquisiciones y Contrataciones y el Presupuesto de la

Red Asistencial en concordancia con los lineamientos de politica institucional.

Organizar, dirigir y controlar la articulacion de los Centros Asistenciales de
diferentes niveles de complejidad y unidades operativas para que operando

coordina mente brinden las prestaciones integrales a los asegurados.

Gestionar los recursos humanos, materiales, financieros y tecnologicos para la Red
Asistencial y controlar que sean asignados con equidad y oportunidad, en

concordancia con las normas y procedimientos establecidos.



g)

h)

1))

k)

)
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Negociar los Acuerdos de Gestion de la Red Asistencial con la Gerencia Central de

Prestaciones de Salud y controlar su cumplimiento.

Conducir la implementacién y mantenimiento del Sistema de Gestion de Calidad

Institucional.

Administrar el Sistema de Referencias y Contrarreferencias en la Red Asistencial,
organizando la atencion segun calificacion del dafio programético y capacidad de
resolucion de los Centros Asistenciales garantizando continuidad y oportunidad en

el acceso.

Dirigir y control el desarrollo de las actividades de capacitacion, investigacion y

docencia de la Red Asistencial.

Organizar, ejecutar y evaluar el desarrollo de las actividades referidas a

comunicacion, informacion y relaciones publicas, asi como apoyar al Voluntariado

ESSALUD de la Red Asistencial.

Conducir la implementacion y ejecucion y controlar el sistema de control interno

institucional en la Red Asistencial.

Dirigir y controlar las actividades para la atencion, registro y solucion de las quejas

y reclamos presentados por las asegurados sobre los servicios brindados.

Cumplir y hacer cumplir los dispositivos legales, las normas y procedimientos
emitidos por los 6rganos rectores de los sistemas que administra y dirigir y
controlar la actualizacion de los instrumentos de gestion que se requieren para la

operatividad asistencial y administrativa de la Red Asistencia y del Hospital Base.
Informar a la Gerencia General los avances y resultados de la gestion.

Realizar en el ambito de su competencia, otras funciones que le asigne la Gerencia

General.



2.8.5

Estructura organizacional

Figura 2

Estructura organizacional del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco - Cusco
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Nota: Tomado de Reglamento de Organizacion y Funciones de la Red Asistencial Cusco, afio 2023.
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Formulacion de hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

El liderazgo estratégico y la cultura corporativa influyen de manera directa y
significativamente en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio

2022.

3.1.2 Hipdtesis especificas
H.E.1: El liderazgo estratégico influye de manera directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

H.E.2: La cultura corporativa influye de manera directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

H.E.3: Se puede crear un modelo tedrico que explica la influencia entre el liderazgo
estratégico y la cultura corporativa en la practica de gestion de conocimiento en
el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco, afio 2022.

H.E.4: La propuesta de un plan de mejorar permitird mejorar el liderazgo estratégico,

cultura corporativa y la préctica de gestion del conocimiento en el personal



administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.

3.2 Variables de estudio
Se han identificado las siguientes variables.

Importancia del liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la practica de

gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial.

Variables independientes:

o Liderazgo estratégico

Dimensiones:

Influencia idealizada conductual.
Influencia idealizada atribuida.
Motivacion inspiracional.
Estimulacion intelectual.
Consideracion individualizada.

Recompensa contingente.

. Cultura corporativa
Dimensiones:
Coordinacion del servicio.
Comunicacién con el paciente.
Gestion administrativa.

Seguridad del paciente.



Jerarquias.

Burocratizacion en el cambio de turno.

Variable dependiente:

J Practica de gestion del conocimiento
Dimensiones:
Entorno competitivo.
Clima de aprendizaje.
Recursos tecnoldgicos.
Capacidad de exploracion.

Capacidad de explotacion.
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33 Operacionalizacion de las variables

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable liderazgo estratégico

91

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores s
conceptual operacional medicion
Eslacapacidad El liderazgo 1. Influencia e Valoresy
de una persona  directivo es idealizada creencias
para anticiparse  aquel donde se conductual e Expresiones
alos problemas  observe un
o situaciones, despliegue de )
pensar de acciones 2. Influencia o Inspirar
manera establecidas idealizada .
L o e Paradigma
estratégica y con el fin atribuida
ser flexible lograr los
para trabajar objetivos Ordinal
con otros, con organizacional 3. Motivacién e Perseverancia g
S el fin de es donde se S Puntuacion de
) inspiracional e Confianza
) provocar tenga en las.
~= .
s cambios en la cuenta el
2z organizaciénen  proceso o lacid L (1) Muy en
S un futuro administrativo % Estlmu acion e Creatividad desacuerdo
S proximo. Se para hacer intelectual e Decisiones (2) En
= . . desacuerdo
] describe como  posible el .
=] .. .. (3) Indiferente
S| una actividad cumplimiento (4) De acuerdo
para tomar en los p!azos o Empatiay (5) Muy de
dfCISIOI,le,St cc()ln establecidos. 5. Consideracién cooperativismo acuerdo
el proposito de N .
1 Pop individualizada  ® Relaciones
ograr lo . [
planiﬁcado, 1nterpers0na €S

considerando a
la organizacion
y los
colaboradores
(Lopez-Lemus
et al., 2020).

6. Recompensa

contingente

Logro de objetivos

Expectativas
personales

Nota. Tomado de Lopez-Lemus et al. (2020) El liderazgo estratégico, la negociacion y su influencia sobre la
percepcion del prestigio en pequefias empresas.
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Tabla 4
Operacionalizacion de la variable cultura corporativa
Variable Definicion conceptual Deﬁm‘clon Dimensiones Indicadores Esca.l a fie
operacional medicion
Son creencias Las . e Personal de
conscientes e caracteristicas servicio
inconscientes, propias d(.e’una 1. Coordinacion disponible
intervienen y organizacion del servicio o Coordinacién de
organizan las determinan su .,
) } la atencion del
interpretaciones de forma de i
las personas, comportamiento paciente
asociados al tiempoy  entre sus e FEficaciaenla
estabilidad. Los integrantes, atencion
valores estan mlen’tras esta sea 2. Comunicacién e Comunicacion
fundamentados en las  la mas adecuada .
. con el paciente entre
preferencias por con los
. . . . departamentos
ciertos bienes lineamientos o o
respecto a otros como  politicas y de atencion
ganancias o servicios.  objetivos e Recursos
En el caso de las institucionales, médicos y
normas de se lograra 3. Gestion humanos .
= convivencia, estan mantener un administrativa o Disponibilidad Ordinal
2 ligadas con la sentido de logro de camas d
= i i . . Puntuacionde 1 a
£ condgcta apropiada y despliegue del hospitalarias 5
2, en la jornada laboral,  personal :
= 1 . . . e Reglamento
S a vestimenta y identificado y ‘nfero
s formas de trabajoen  comprometido. 4. Seguridad del . . (1) Nunca
E equipo. Se et hospitalario (2) Casi nunca
= : paciente imi 3) A veces
5 complementan las ¢ Proc§d1m1.entos E 4; Casi siempre
Soti hospitalarios . P
practicas recurrentes (5) Siempre
observables en la .
supervision y . G1.11.as clinicas
transmision de 5. Jerarquias utilizadas
decisiones del nivel e Usodelibros de
estratégico; respecto urgencias
a los objetos y
simbolos utilizados
para dotar mensajes
culturales como
carteles, logos u L Normas de
6. Burocratizacion

organizadores
visuales, son
elementos basicos de
la cultura
organizacional

(Hamui-Sutton et al.,
2014).

en el cambio de
turno

cambio de turno
Rotacion de
turnos

Nota. Tomado de Hamui-Sutton ef al. (2014) Cultura organizacional y clima.



Tabla 5

Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento
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. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores s
conceptual operacional medicion
Un conjunto de La gestion del
actividades conocimiento debe e Informacion del
destinadas a promover un 1. Entorno entorno
organizar y ambiente competitivo e Trabajo
estructurar los competitivo donde cooperativo
procesos, el conocimiento
mecanismos y sirva de apoyo al
entornos dentro personal para e Oportunidades de
de la alcanzar los 2. Clima de aprendizaje
organizacion, con  objetivos, evitando aprendizaje e Intercambio de
el objetivo de los problemas o experiencias
establecer, enfrentandose de
almacenar y forma objetiva.
reutilizar el
conocimiento
. e Instrumentos de
organizacional, .
- 3. Recursos comunicacion
orientado a ; 16i A
. e Avances
potenciar la cchologleos ) .
capacidad de tecnologicos Ordinal

Gestion del conocimiento

innovacion. La
gestion del
conocimiento se
entiende como un
proceso enfocado
en asegurar el
desarrollo y
aplicacion de
todos los tipos de
conocimiento
disponibles en la
organizacion, con
el propdsito de
mejorar la
capacidad para
resolver
problemas,
contribuyendo asi
al logroy
sostenibilidad de
resultados
optimos y a la
adaptacion al
entorno (Lopez y
Acosta-Prado,
2019).

4. Capacidad de
exploracion

e Manejo de
informacion
e Ideas creativas

5. Capacidad de
explotacion

o Adaptabilidad al

cambio
e Proyectos
innovadores

Puntuacion de 1
as.

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Nota. Tomado de Lopez y Acosta-Prado (2019) Relacion entre la gestion del conocimiento y la capacidad de
innovacion en instituciones de salud.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1  Ambito de estudio: Localizacion politica y geografica
El Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco abarca la poblacion asegurada de la

region Cusco.

. Norte : Departamentos de Ayacucho y Cusco.
. Este : Departamento de Cusco.

. Sur : Departamento de Arequipa.

. Oeste : Departamento de Ayacucho.

Figura 3

Localizacion politica y geogrdfica de la unidad de andlisis

Nota: Obtenido de Google Maps.
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4.2 Tipo y nivel de investigacion

4.2.1 Tipo de investigacion

El estudio se clasifica como una investigacion basica, ya que su principal objetivo
es generar nuevos conocimientos y explorar areas de investigacion, sin tener fines
practicos especificos. En ese entender, la investigacion tuvo por propdsito recolectar
informacion relevante de la realidad o del contexto en el cual se desarrollan las
actividades dentro del Hospital Adolfo Guevara Velasco del Cusco, con el fin de
enriquecer el conocimiento cientifico y de esta forma hallar la forma en cémo intervienen
algunos factores en el despliegue de las actividades laborales u organizacionales (Sanchez

Carlessi y Reyes Meza, 2021, p. 44).

4.2.2 Nivel de investigacion

En este acapite el estudio se orient6 de acuerdo con los estudios explicativos,
porque se realizd la comprobacion de las hipotesis causales. Ademas, se busco la
explicacion cientifica del comportamiento de la variable gestion del conocimiento, con la
finalidad de hallar un modelo predictivo capaz de sefialar la necesidad de mejorar o
mantener el despliegue actual del liderazgo estratégico y las costumbres establecidas por
la cultura corporativa. De esta forma se determin6 a estas variables como factores
explicativos del fenomeno, en este caso de la variable gestion del conocimiento (Sanchez

Carlessi y Reyes Meza, 2021, p. 44).

Este enfoque te permitira no solo describir la relacion causal entre las variables,
sino también ofrecer una explicacidn cientifica sobre como y por qué estas relaciones
existen, lo cual es caracteristico de la investigacion explicativa. Ademas, no se limita a
describir los fendémenos, sino que busca indagar en las razones que los sustentan. Este

enfoque es valioso para lograr una analisis mas completo y fundamentado de las
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relaciones entre las variables, ademas de establecer la influencia entre las variables en

estudio (Hernandez Sampieri y Mendoza, 2018).

4.2.3 Diseiio de investigacion

El disefio esta en relacion con el contexto descrito del aspecto metodoldgico, de
esta manera se fundament6 en el disefio no experimental, transversal y explicativo, por
cuanto, el interés es observar los hechos y su ocurrencia son realizar ninguna intervencion
capaz de modificar el comportamiento de la variable gestién del conocimiento, también se
evitdé manipular las variables independientes liderazgo estratégico y cultura corporativa.
Se aplico tres cuestionarios debidamente revisados con el fin de recolectar informacion
capaz de determinar el despliegue de la variable dependiente de practica de gestion del
conocimiento, estos instrumentos fueron aplicados en una sola ocasion (Hernandez
Sampieri et al., 2014). El procedimiento estadistico responde a alcanzar a establecer un

modelo de regresion de acuerdo con el siguiente diagrama.

Como indican Herndndez Sampieri y Mendoza Torres (2023, p. 182), estos disefios
facilitan la identificacion de relaciones entre diversas categorias, conceptos o variables en
un periodo especifico; a veces se enfocan unicamente en correlaciones, mientras que en
otras se investigan en términos de causa y efecto. Esto se puede representar de la siguiente

manera:

Relacion causal

[
v
=

s
v
I

Nota: Adaptado de Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2023, p. 182).
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4.2.4 Enfoque de la investigacion

El estudio se desarrolla bajo un enfoque mixto. En una primera etapa, se emple6
el enfoque cuantitativo y, posteriormente, se aplico el enfoque cualitativo, en
concordancia con los principios del paradigma positivista. Esta metodologia se sustenta
en la aplicacion de procedimientos matematicos, en particular el uso de herramientas
estadisticas, con el proposito de verificar la validez de las hipotesis planteadas (Sanchez

Carlessi y Reyes Meza, 2021).

4.2.5 Meétodo de investigacion

En este estudio se ha utilizado el método hipotético-deductivo junto con el método
estadistico. Este enfoque implica formular hipdtesis fundamentadas en teorias existentes o en
observaciones previas, y luego poner a prueba esas hipotesis mediante la recoleccion y
analisis de datos. Este método es particularmente util cuando se busca inferir conclusiones

especificas a partir de principios generales o teorias mas amplia.

Asi mismo, se empled el método estadistico para analizar los datos recolectados y
evaluar si las hipotesis formuladas pueden ser confirmadas o refutadas. Esto puede incluir
el uso de diferentes enfoques estadisticos, que abarcan pruebas de correlacion y analisis
de regresion u otras herramientas estadisticas adecuadas para investigar las relaciones

entre las variables analizadas.

Al utilizar el método hipotético-deductivo junto con el método estadistico, podras
llegar a conclusiones especificas sobre la influencia del liderazgo estratégico y la cultura
organizacional en la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, basandote en los
datos empiricos recolectados durante la investigacion. Ademas, el proceso comienza con
la recopilacion de la informacion requerida seguido de la cuantificacion de la frecuencia,

la organizacion y presentacion adecuada de los datos numéricos, y el analisis e
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interpretacion de los resultados obtenidos para llegar a las conclusiones. Este enfoque te
permitird lograr una comprension mas precisa y rigurosa de las dindmicas presentes en el

contexto estudiado (Herndndez Sampieri y Mendoza, 2018).

4.3 Unidad de analisis

Es el Hospital Adolfo Guevara Velasco — Cusco, el cual integra como parte de sus
diversos servicios médicos, los mismos son atendidos por el personal administrativo y

asistencial con el fin de alcanzar sus objetivos institucionales.

4.4 Poblacion de estudio

El conjunto de personas con los cuales se realizo el estudio, en quienes se pudo
observar los problemas relacionados con el liderazgo estratégico, cultura corporativa y la
practica de gestion del conocimiento. Ellos vienen a ser el personal asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco, incluyendo los diferentes servicios en los cuales se

encuentran laborando.

Tabla 6
Personal administrativo y asistencial de Hospital Adolfo Guevara Velasco por servicio —
Cusco

Personal Cantidad Porcentaje
Apoyo medicina CAS 18 3,0%
Cirugia general 45 7,5%
Enfermeria 198 32,8%
Ginecologia 51 8,5%
Medicina 42 7,0%
Pediatria 42 7,0%
Técnico en enfermeria 174 28.9%
Traumatologia 33 5,5%
Total 603 100,0%

Nota: Datos del area de recursos humanos del hospital, afio 2022.

El total de personal asistencial a conformar la poblacion del estudio fue de 603

personas.
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4.5 Tamaiio de muestra

Como expres6 Hernandez Sampieri y Mendoza (2018), el muestreo por
conveniencia hace alusion al proceso de recopilacion de datos utilizando los instrumentos
propuestos, donde las muestras se componen de casos utiles que se representan en el
estudio. Ademas, la disposicion de las personas para involucrarse en la muestra puede
estar sujeta a un intervalo de tiempo determinado o a cualquier otra directriz practica

asociada a un elemento determinado.

El estudio no pudo contar con todo el personal administrativo y asistencial para la
aplicacion de los instrumentos de investigacion, por motivos de confidencialidad de la
informacion y el hecho de no poder contar con la participacion voluntaria de todos ellos.
Fue necesario realizar la aplicacion de un muestreo probabilistico sistematico. Teniendo en
cuenta una poblacion finita se aplicé la siguiente formula:

NxZ 2><p><q

1-a/2

n =
d*x(N=D)+Z_,,> xpxq

Marco muestral N 603
Alfa (Maximo error tipo I) a 0,050
. 1-

Nivel de Confianza a2 0,975
Z

Z de (1-0/2) (1- 1,960
a/2)

Probabilidad de ocurrencia del b 0,500

evento

Complemento de p q 0,500

Precision d 0,050

Tamano de la muestra n 234,89

De esta manera la muestra estuvo conformada por un total de 235 trabajadores
asistenciales de los distintos servicios. Los cuales fueron seleccionados de forma

sistematica de acuerdo con la proporcion poblacional de la Tabla 6.
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La aplicacion de los instrumentos de investigacion fue aplicada teniendo en cuenta
la cantidad de personal por servicio el cual fue obtenido mediante el ajuste proporcional

poblacional, como se muestra a continuacion:

Tabla 7
Distribucion de la muestra de afijacion a la proporcion poblacional el personal
administrativo y asistencial

Personal Cantidad Porcentaje
Apoyo medicina CAS 7 3,0%
Cirugia general 18 7,5%
Enfermeria 77 32,8%
Ginecologia 20 8,5%
Medicina 16 7,0%
Pediatria 16 7,0%
Técnico en enfermeria 68 28,9%
Traumatologia 13 5,5%
Total 235 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

4.6 Técnicas de seleccion de muestra

a) Técnica de seleccion de las personas que recibieron la atencion

El método de muestreo utilizado es “muestreo probabilistico” o “muestreo al
azar”. En este tipo de muestreo, la eleccion de los participantes no se apoya en una
probabilidad especifica, sino que depende de la decision del investigador y de la actitud
de los individuos hacia la participacion en la recoleccion de datos. Esto implica que el
enfoque esta en obtener informacion sobre la practica de gestion del conocimiento en el
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco. Esto podria proporcionar una perspectiva valiosa sobre el liderazgo estratégico y
la cultura organizacional en la gestion del conocimiento aplicada al personal
administrativo y asistencial. Finalmente, los datos obtenidos seran mas representativos del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.
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4.7 Técnica e instrumento de recoleccion de informacion

La investigacion tomo los siguientes instrumentos como:

4.7.1 Técnicas

Se utilizo la técnica de encuesta, que consiste en una serie de preguntas o items
disefiados para recolectar informacion con el objetivo de medir la variable. En este caso, la
encuesta se centrd en cuantificar las variables independientes de liderazgo estratégico y
cultura corporativa, asi como la variable dependiente, que es la practica de gestion del

conocimiento.

4.7.2 Instrumentos

El cuestionario, que es el instrumento utilizado en la técnica de encuesta, consta de
13 preguntas relacionadas con las variables independientes “liderazgo estratégico” y
“cultura corporativa”, y 24 preguntas para la variable dependiente “Prictica de gestion del
conocimiento”, dirigido al personal administrativo y asistencial de los diferentes servicios
y turnos. Se solicito la autorizacion pertinente ante la autoridad correspondiente para

garantizar la confidencialidad de la informacion.

4.7.3 Fiabilidad de los instrumentos

Para alcanzar los objetivos propuestos y verificar la hipdtesis planteada, los
instrumentos deben ser validados de manera adecuada, lo que permite obtener datos que
conduzcan a conclusiones validas. En este sentido, se utilizo el indice de consistencia
interna de Alfa de Cronbach. En el andlisis de fiabilidad, se aplic6 el cuestionario para
evaluar la adecuacion del instrumento y su capacidad para generar resultados coherentes
con los objetivos de la muestra, bajo las condiciones establecidas en el disefio de la
investigacion (Cronbach, 1951). Al aplicar la formula del indice de consistencia interna de

Alfa de Cronbach, se obtuvo:
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Para respaldar una decision més adecuada, utilizaremos el valor del coeficiente de

confiabilidad basado en el siguiente criterio.

Tabla 8

Rango de Alfa Cronbach
Rangos Magnitud
0,80 a 1,00 Fiable
0,01 a0,79 No fiable

Nota: Datos en base a la revision del libro Como validar un instrumento (Supo, 2013).

Calculo del Indice de consistencia interna Alfa de Cronbach
Para calcular el valor de a, utilizaremos la formula:

Mediante la varianza de los items

K | >V,
= -7t
K-1 V,

Nota: Elaboracion en base a la revision del libro Como validar un instrumento (Supo, 2013).
o= Alfa de Cronbach
K = Numero de items

Vi= Varianza de cada item

Vt = Varianza total

El valor del indice de consistencia interna se calcula y se evalua segun el criterio de
confiabilidad del cuestionario, utilizando la varianza de los items, con base en los
resultados obtenidos de los instrumentos aplicados. El cuestionario de encuesta fue
sometido a este procedimiento estadistico, cuyos resultados fueron analizados mediante la

evaluacion de Alfa de Cronbach para cuestionarios tipo escala.
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Determinacion de la fiabilidad del cuestionario liderazgo estratégico

Se aplico el cuestionario al personal administrativo y asistencial, y luego se calculo

la varianza de cada item para evaluar la confiabilidad del instrumento.

Segin Hernandez et al. (2014, p.200) se entiende cominmente como "el nivel en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir". En este sentido, los
cuestionarios administrados al personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco fueron disefiados con el fin de responder a la encuesta y
medir lo que se deseaba evaluar. Ademas, el valor calculado del indice de consistencia
interna, representado por el Alfa de Cronbach, se encuentra dentro del intervalo de
confianza 0,8 <a =0,815 < 1, lo que indica que el instrumento utilizado es confiable.

Tabla 9

Validez del instrumento de liderazgo estratégico
Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se  si el elemento se de elementos  si el elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

Item XO01 89,23 200,195 0,609 0,949
Item X02 89,15 201,395 0,591 0,950
Item X03 88,97 200,948 0,636 0,949
Item X04 89,00 199,936 0,627 0,949
Item XO05 89,19 200,155 0,649 0,949
Item X06 89,09 199,181 0,585 0,950
Item X07 88,94 199,616 0,644 0,949
ftem X08 89,15 198,854 0,687 0,948
Item X09 89,02 198,782 0,664 0,949
ftem X10 88,91 201,090 0,602 0,949
Item X11 89,02 198,923 0,671 0,949
ftem X12 89,08 199,259 0,732 0,948
Item X13 89,14 200,301 0,570 0,950
Item X14 89,17 198,199 0,709 0,948
ftem X15 89,08 200,883 0,621 0,949
Item X16 88,98 200,363 0,687 0,949
Item X17 89,16 201,031 0,621 0,949
ftem X18 89,07 200,158 0,663 0,949
Item X19 89,17 198,854 0,672 0,949
ftem X20 89,20 200,326 0,612 0,949
Item X21 89,11 199,147 0,684 0,949
ftem X22 89,13 198,132 0,714 0,948
Item X23 89,09 197,885 0,698 0,948
Item X24 89,08 197,430 0,721 0,948

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.



Determinacion de la fiabilidad del cuestionario cultura corporativa

Se procedid a aplicar el cuestionario al personal administrativo y asistencial, y
luego se calculo la varianza de cada item para evaluar la confiabilidad del instrumento.
Segun los resultados obtenidos del programa SPSS, se tiene:

Tabla 10

Validez del instrumento de cultura corporativa
Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se  si el elemento se de elementos  si el elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

Item YO1 86,35 209,665 0,586 0,948
ftem Y02 86,26 209,986 0,579 0,949
Item Y03 86,00 208,769 0,632 0,948
ftem Y04 86,06 206,864 0,671 0,947
Item Y05 86,15 207,939 0,642 0,948
ftem Y06 86,04 207,242 0,687 0,947
Item Y07 86,04 208,721 0,663 0,948
ftem Y08 86,00 207,667 0,635 0,948
Item Y09 85,91 211,270 0,587 0,948
ftem Y10 85,99 208,970 0,657 0,948
Item Y11 86,13 209,799 0,586 0,948
ftem Y12 86,14 206,677 0,667 0,947
Item Y13 85,92 207,322 0,699 0,947
ftem Y14 85,98 208,183 0,667 0,947
Item Y15 85,91 208,540 0,667 0,948
Item Y16 85,99 208,504 0,667 0,948
Item Y17 85,92 207,946 0,649 0,948
Item Y18 85,97 209,290 0,685 0,947
Item Y19 85,88 210,151 0,626 0,948
Item Y20 86,02 209,564 0,641 0,948
Item Y21 85,93 207,072 0,705 0,947
Item Y22 86,08 208,938 0,585 0,949
Item Y23 85,89 208,863 0,648 0,948
Item Y24 85,87 206,915 0,707 0,947

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El valor obtenido del indice de consistencia interna de Alfa de Cronbach se
encuentra dentro del intervalo de confianza 0,8 <a = 0,857 < 1; por lo tanto, el

instrumento aplicado se considera confiable.
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Determinacion de la fiabilidad del cuestionario de practica de gestion del

conocimiento

Se procedid a aplicar el cuestionario al personal administrativo y asistencial, y

luego se calculo la varianza de cada item para evaluar la confiabilidad del instrumento.

Segun los resultados obtenidos mediante el programa SPSS, se tiene:

Tabla 11

Validez del instrumento de practica de gestion del conocimiento
Media de escalasi Varianza de escala Correlacion total ~ Alfa de Cronbach

el elemento se ha si el elemento se ha de elementos si el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

Item Z01 88,10 214,613 0,675 0,958
tem Z02 88,05 215,771 0,662 0,958
Item Z03 88,09 218,367 0,518 0,959
tem Z04 88,09 214,213 0,693 0,957
Item Z05 88,18 215,808 0,612 0,958
ftem Z06 88,06 215,719 0,670 0,958
Item Z07 88,11 215,301 0,687 0,957
ftem Z08 88,21 212,621 0,719 0,957
Item Z09 88,17 213,424 0,693 0,957
ftem Z10 88,01 215,474 0,712 0,957
Item Z11 88,11 216,309 0,633 0,958
ftem Z12 88,04 214,900 0,702 0,957
Item Z13 88,07 212,461 0,733 0,957
ftem Z14 87,97 215,939 0,641 0,958
Item Z15 88,03 215,781 0,681 0,958
ftem Z16 88,10 212,601 0,740 0,957
Item Z217 88,12 211,904 0,755 0,957
Item Z18 88,10 214,413 0,672 0,958
Item Z19 88,13 210,385 0,736 0,957
Item Z20 88,06 212,757 0,750 0,957
Item Z21 88,14 213,275 0,698 0,957
Item Z22 88,01 215,987 0,662 0,958
Item 723 88,01 213,688 0,740 0,957
Item Z24 87,98 211,906 0,742 0,957

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El valor obtenido del indice de consistencia interna de Alfa de Cronbach se
encuentra en el intervalo de confianza 0,8 < a = 0,857 < I; por lo que el instrumento

aplicado se considera confiable.
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Tabla 12
Validez de los instrumentos de liderazgo estratégico, cultura corporativa, y la prdactica de
gestion del conocimiento

Variable Alfa de Cronbach No. de elementos

Liderazgo estratégico 0,951 24
Cultura corporativa 0,950 24
Practica de gestion del conocimiento 0,959 24

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El indice de Alfa de Cronbach obtenido para la primera variable de estudio, que
incluye 24 items relacionados con el liderazgo estratégico, es de 0,951. Por otro lado, la
variable de cultura corporativa, que también consta de 24 items, presenta un valor de
0,950. Finalmente, la variable de practica de gestion del conocimiento muestra un nivel de
confiabilidad de 0,959, reflejando la consistencia interna de las relaciones entre las

variables.

4.7.4 Clasificacion y baremizacion de las variables

Con el objetivo de simplificar la interpretacion de las variables, se llevo a cabo el
proceso de baremizacion de los instrumentos aplicados al personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. A continuacion, se

muestra en la tabla el procedimiento de baremizacion para cada una de las variables

estudiadas:
Tabla 13
Baremo para la variable de liderazgo estratégico
Escala Rango Interpretacion
Inapropiado [24 - 55] El liderazgo estratégico empleado por la organizacion es inapropiado.
Poco apropiado [56 - 87] El liderazgo estratégico empleado por la organizacion es poco apropiado.
Apropiado [88 - 120] El liderazgo estratégico empleado por la organizacion es apropiado

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 14
Baremo de las dimensiones de la variable de liderazgo estratégico
Dimensiones Escala Rango Interpretacion
Inapropiado [04-08] La influencia de idealizacion conductual se emplea
Dimension de de manera inapropiada.
influencia Poco apropiado [09-13] La influencia de idealizacion conductual se emplea
idealizada de manera poco apropiada.
conductual Apropiado [14-20] La influencia de la idealizacion conductual se emplea
de manera apropiada.
Inapropiado [04-08] La influencia de idealizacion atribuida se empleado
Dimension de de manera inapropiada.
influencia Poco apropiado [09-13] Lainfluencia de idealizacidon atribuida se empleado
idealizada de manera poco apropiada.
atribuida Apropiado [14-20] Lainfluencia de idealizacion atribuida se empleado
de manera apropiada.
Inapropiado [04-08] La motivacion inspiracional es utilizada de manera
) . inapropiada.
ﬁ mtliensi‘,)ﬁ de poco apropiado [09-13] Lamotivacion inspiracional es utilizada de manera
MOTIVAclo poco apropiada.
inspiracional . . L o .
Apropiado [14-20] La motivacion inspiracional es utilizada de manera
apropiada.
Inapropiado [04-08] La estimulacion intelectual es empleada de manera
) . inapropiada.
Dimensién de pq, apropiado [09-13] La estimulacion intelectual es empleada de manera
estimulacién 0co apropiada
intelectual ) p propia .
Apropiado [14-20] La estimulacion intelectual es empleada de manera
apropiada.
Inapropiado [04-08] La consideracion individualizada es utilizada de una
manera inapropiada.
Dimension de P iad [09-13] L id ion individualizad tilizada d
consideracion oco apropiado a consideracion in 11\/1 ualizada es utilizada de una
individualizada . manera poco aproplada. o
Apropiado [14-20] La consideracion individualizada es utilizada de una
manera apropiada.
Inapropiado [04-08] Larecompensa contingente es empleada de una
. 5 manera inapropiada.
]r)egcr;cnnség; 4 poco apropiado [09-13] Larecompensa contingente es empleada de una
mp manera poco apropiada.
contingente . K
Apropiado [14-20] Larecompensa contingente es empleada de una

manera apropiada.

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 15
Baremo para la variable de cultura corporativa
Escala Rango Interpretacion
Desfavorable [24 - 55] La cultura corporativa reportada por la organizacién es inapropiada.
Poco desfavorable [56 - 87] La cultura corporativa reportada por la organizacion es poco apropiada.
Favorable [88 -120]  La cultura corporativa reportada por la organizacion es apropiada.

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 16
Baremo de las dimensiones de la variable de cultura corporativa
Dimensiones Escala Rango Interpretacion
Desfavorable [04-08] La coordinacion de servicio es considerada esta es
) y desfavorable.
Dimension de  p.. [09-13] La coordinacion de servicio es considerada esta es
Zzosrgﬁicigon desfavorable poco desfavorable.
Favorable [14-20] La coordinacion de servicio es considerada esta es
favorable.
Desfavorable [04-08] La comunicacion con el paciente realizada por la
) . organizacion es desfavorable.
Dimension de  p., [09-13] Lacomunicacion con el paciente realizada por la
zgglz?lc;ccif;e desfavorable organizacion es poco desfavorable.
P Favorable [14-20] Lacomunicacion con el paciente realizada por la
organizacion es favorable.
Desfavorable [04-08] La gestion administrativa aplicada por la
) . organizacion es desfavorable.
Dimensién de  p., [09-13] La gestion administrativa aplicada por la
gestion desfavorable organizacion es poco desfavorable.
administrativa ) =D ) )
Favorable [14-20] La gestion administrativa aplicada por la
organizacion es favorable.
Desfavorable [04-08] La seguridad del paciente empleado por la
) . organizacion es desfavorable.
Dimension de  p. [09-13] La seguridad del paciente empleado por la
seguridad del 4oy orable organizacion es poco desfavorable.
paciente g . p .
Favorable [14-20] La seguridad del paciente empleado por la
organizacion es favorable.
Desfavorable [04-08] Las jerarquias realizadas por la organizacion son
desfavorables.
Dimension de  Poco [09-13]  Las jerarquias realizadas por la organizacion son
jerarquias desfavorable poco desfavorables.
Favorable [14-20] Las jerarquias realizadas por la organizacion son
favorables.
Desfavorable [04 - 08] La burocratizacion en el cambio de turno realizado
Dimensién  de por la organizacion es desfavorable.
burocratizacion ~ Poco [09-13]  La burocratizacion en el cambio de turno realizado
en el cambio de  desfavorable por la organizacion es poco desfavorable.
turno Favorable [14-20] La burocratizacion en el cambio de turno realizado
por la organizacion es favorable.
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 17
Baremo para la variable de practica de gestion del conocimiento
Escala Rango Interpretaciéon
Inadecuado [24 - 55] La gestion del conocimiento reportada por la organizacion es
inadecuada.
Poco adecuado [56 - 87] La gestion del conocimiento reportada por la organizacion es poco
adecuada.
Adecuado [88 - 120] La gestion del conocimiento reportada por la organizacion es adecuada.

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 18
Baremo de las dimensiones de la variable de prdctica de gestion del conocimiento
Dimensiones Escala Rango Interpretacion
Inadecuado [04-08] El entorno competitivo incide en la gestion del
conocimiento de forma inadecuada.
Dimension de RN y
enforno Poco adecuado [09-13]  El entorno competitivo incide en la gestion del
» conocimiento de forma poco adecuada.
competitivo . o .,
Adecuado [14-20]  El entorno competitivo incide en la gestion del
conocimiento de forma adecuada.
Inadecuado [06 - 13]  El clima de aprendizaje incide en la gestion del
conocimiento de forma inadecuada.
Dimension  de . .. .. .
clima de Poco adecuado [14-21]  FElclima de aprendizaje incide en la gestion del
aprendizaje conocimiento de forma poco adecuada.
Adecuado [22-30] El clima de aprendizaje incide en la gestion del
conocimiento de forma adecuada.
Inadecuado [06 -13]  Elrecurso tecnologico incide en la gestion del
) y conocimiento de forma inadecuada.
r)ém:;:)s;on e poco adecuado [14-21]  Elrecurso tecnoldgico incide en la gestion del
curses. conocimiento de forma poco adecuada.
tecnologicos T .,
Adecuado [22-30]  Elrecurso tecnologico incide en la gestion del
conocimiento de forma adecuada.
Inadecuado [04-08] La capacidad de exploracion incide en la gestion del
) . conocimiento de forma inadecuada.
Dimension de po adecuado [09-13] La capacidad de exploracion incide en la gestion del
capacidad de . de f d d
exploracion conocimiento de forma poco adecuada.
Adecuado [14-20] La capacidad de exploracion incide en la gestion del
conocimiento de forma adecuada.
Inadecuado [04-08] La capacidad de explotacion incide en la gestion del
conocimiento de forma inadecuada.
Dimension de  Poco adecuado [09-13] La capacidad de explotacion incide en la gestion del
explotacion conocimiento de forma poco adecuada.
Adecuado [14-20] La capacidad de explotacion incide en la gestion del

conocimiento de forma adecuada.

Nota: Elaboracion propia.

4.8  Técnica de analisis e interpretacion de la informacion

Para el procesamiento, analisis e interpretacion de los datos, se utilizaron métodos

estadisticos adecuados para el andlisis descriptivo e inferencial de la informacion obtenida

a través del cuestionario. En este sentido, se emplearon las herramientas Microsoft Office

Excel y el software estadistico IBM SPSS para generar las tablas pertinentes, respetando

la secuencia definida.
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a) Analisis descriptivo

29 ¢

Los datos obtenidos de las variables “liderazgo estratégico”, “cultura corporativa”
y “practica de gestion del conocimiento” fueron analizados a través de procedimientos
descriptivos, basandose en la informacion proporcionada por los agricultores del sector de

Limatambo. Cada tabla contiene los siguientes elementos:

J Frecuencia absoluta

o Frecuencia relativa en porcentaje

. Tablas simples y tablas de doble entrada, de contingencia o cruzada.
b) Analisis inferencial

b.1. Analisis bivariado

Después de procesar los datos de las variables independientes (liderazgo
estratégico y cultura corporativa) y la variable dependiente (practica de gestion del
conocimiento), se realiz6 la prueba estadistica de "Regresion logistica ordinal". Asimismo,
el analisis bivariado se llevo a cabo para examinar la relacion entre la variable
independiente y la dependiente (Triola, 2004). La formula utilizada en esta investigacion

es la siguiente:
Para el contraste hipotesis se tomo en cuenta lo siguiente:

Ho:  Elliderazgo estratégico y la cultura corporativa NO influyen de manera directa y
significativamente en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco, afno 2022.
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Hi:  Elliderazgo estratégico y la cultura corporativa influyen de manera directa y
significativamente en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco, afio 2022.
b.2. Analisis multivariado

En este caso, se utilizdo un modelo de regresion lineal, que es un enfoque
matematico que describe la relacion entre una variable dependiente Y, las variables

independientes Xi y un término aleatorio &.

Y: BO+B1)(1 + BZXZ"'+Ban t+&

4.9  Técnicas de demostrar a verdad o falsead de las hipdtesis planteadas

Para demostrar las hipotesis se realizaron los siguientes procedimiento establecidos

por esquemas:
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El primer apartado se centra en explicar la baremizacion de las variables de la tesis,
lo que facilita una comprension mas precisa de los valores obtenidos a través del analisis
estadistico descriptivo sobre el liderazgo estratégico y la cultura corporativa, los cuales
tienen un impacto directo y significativo en la practica de la gestion del conocimiento del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: Esta prueba de normalidad es una herramienta
comunmente utilizada en estadistica inferencial para determinar si una muestra de datos
proviene de una distribucién normal. La hipotesis nula en este caso plantea que los datos
siguen una distribucion normal. Si el valor de significancia es menor que el umbral
establecido (generalmente 0.05), la hipotesis nula se rechaza, lo que implica que los datos
no siguen una distribucion normal. A continuacion, se procedera a aplicar las pruebas
estadisticas adecuadas, ya sean paramétricas o no paramétricas, segun los resultados

obtenidos.

La valoracion del Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) se basa en un ajuste

global del modelo estructural, para lo cual se consideran tres indices en su estimacion: se
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utilizan indices paramétricos para evaluar el modelo de medicion, el modelo estructural y
el ajuste general del modelo. La interpretacion de estos indices se realiza mediante la

comparacion de los diferentes modelos factoriales presentados en la investigacion.

La evaluacion del Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) muestra un ajuste
global del modelo estructural, utilizando tres tipos de indices para su estimacion:
pardmetros para evaluar el modelo de medicidn, parametros para evaluar el modelo
estructural y parametros para evaluar el ajuste general del modelo. Estos indices se
interpretan a través de la comparacion de los diversos modelos factoriales propuestos en el

estudio.

Tabla 19

Pardametros para evaluar los resultado del modelo de ecuaciones estructurales SEM
Indices de ajuste Valores aceptables
1) Medidas del ajuste absoluto:

Valor Chi-Cuadrado y nivel de significacion (CMIN)
Indice de bondad del ajuste (GFI) Goodness of Fit Index

Superior a 0,05 indicara buen
ajuste.

Superiores a 0,90.

Error de aproximacion cuadratico medio (RMSEA) Root Mean Square
Error of Aproximation Menores de 0,05

2) Medidas del ajuste incremental:
Indice ajustado de bondad del ajuste (AGFI) Adjusted Goodness of Fit

Index Superiores a 0,80
Indice ajustado normal (NFI) Comparative Fit Index Superiores a 0,90
Indice de Tucker-Lewis (TLI) o (NNFI) Superiores a 0,90

Otras medidas de ajustado incremental (IFT) Incremental Fit Index (IFT) Superiores a 0.90

3) Medidas de ajuste de parsimonia:

Indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI) garsiiﬁ?gl;: deI\ r?nlg::‘l.elo mayor

Chi-cuadrado normada (CMIN/DF)

Menores a 5 buen ajuste.

Criterio de informacion de Akaike (AIC) Cercanos a cero

Nota: Elaboracion propia en base a Byrne (2016).
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CAPITULO V

RESULTADOS

51 Procesamiento, analisis, interpretacion

Los resultados descriptivos se exponen a través de tablas de frecuencia para cada
una de las variables (liderazgo estratégico, cultura corporativa y practica de gestion del
conocimiento) y sus dimensiones correspondientes. Este procedimiento facilito la
verificacion de las diversas distribuciones de frecuencia, utilizando el software estadistico

SPSS 26, siendo el cuestionario el instrumento empleado para la recoleccion de datos.

5.1.1 Resultados descriptivos de la variable liderazgo estratégico

La caracterizacion del liderazgo estratégico del personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco considera las siguientes
dimensiones: influencia idealizada conductual, influencia idealizada atribuida, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y recompensa
contingente.
Tabla 20

Estadistica de tendencia central y dispersion del liderazgo estratégico por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\:lac16n
estandar
De 1 a5 afios 92 92,11 14,742
De 6 a 10 afios 68 90,97 16,232
De 11 a 15 anos 43 94,42 13,816
De 16 a 20 afios 12 100,83 10,170
De 20 a mas afios 20 95,80 12,220

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco.
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Figura 4
Estadistica de tendencia central y dispersion del liderazgo estratégico por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Interpretacion

El personal administrativo y asistencial con una experiencia laboral de 16 a 20
afos, muestra una Media (X) = 100,83 y una Desviacion Estandar (DE) = 10,170; esto
evidencia una percepcion del Liderazgo Estratégico (LE) donde hay un despliegue
adecuado de valores y creencias, expresiones, confianza, se demuestra influencia de las
ideas o comparte la filosofia de la organizacion mediante la inspiracion. Asi mismo, se dan
practicas de empatia y cooperativismo y un trabajo basado en recompensas y logro de
objetivos en equipo. Pero aquellos que llevan de 6 a 10 afos laborando en el hospital
califican al LE con X = 90,97 y una DE = 16,232 siendo esta la mas notoria, esto en cierto
grado contradice lo mencionado por aquellos que llevan de 16 a 20 afios de servicio,
entonces ¢l liderazgo estratégico es percibido en cierta medida con un despliegue
moderadamente adecuado con tendencia a demostrar aciertos efectivos pero que no es

constante en el tiempo.
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Tabla 21
Distribucion de la muestra de la variable de liderazgo estratégico del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inapropiado 3 1,28 1,28 1,28
Poco apropiado 159 67,66 67,66 68,94
Apropiado 73 31,06 31,06 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 5
Distribucion de la muestra de la variable de liderazgo estratégico del personal
administrativo y asistencia

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 21, se presentan los resultados relacionados con la variable de
liderazgo estratégico del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Se puede observar que el 67,66% de los encuestados del
personal administrativo y asistencial calificaron el liderazgo estratégico del hospital como
"poco apropiado". En cambio, el 31,06% de los participantes consideraron que el liderazgo

estratégico en este contexto es "apropiado".

De este modo, se puede inferir que la mayoria de los encuestados perciben que el
liderazgo estratégico del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco es "poco adecuado" en términos de su capacidad de

influir en los demas. Es decir, la influencia ejercida por el personal administrativo y
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asistencial se orienta hacia el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y la

consecucion de los planes establecidos en el hospital.

Tabla 22

Estadistica de tendencia central y dispersion de la influencia idealizada conductual por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media Dess:mcmn

estandar
De 1 a 5 anos 92 15,30 2,784
De 6 a 10 anos 68 15,16 3,020
De 11 a 15 afios 43 15,86 2,833
De 16 a 20 afios 12 16,67 2,270
De 20 a mas afos 20 15,90 2,511

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 6

Estadistica de tendencia central y dispersion de la influencia idealizada conductual por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con experiencia de entre 16 a 20 afios con
una X=16,67 y DE = 2,270 perciben la existencia de espacios adecuados para la expresion
de ideas, creencias y opiniones incentivando a los trabajadores a asumir el rol de lider

dentro de la organizacion. En cambio, aquellos encuestados con menores experiencias
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dentro de la institucion de 6 a 10 afios, con una X = 15,16 y una DE = 3,020 evidencian en

menor medida la existencia de la influencia conductual.

Tabla 23
Distribucion de la muestra de la dimension de influencia idealizada conductual del

personal administrativo y asistencial

, . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje valido J acumula ({0
Inapropiado 6 2,55 2,55 2,55
Poco apropiado 190 80,85 80,85 83,40
Apropiado 39 16,60 16,60 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Figura 7
Distribucion de la muestra de la dimension de influencia idealizada conductual del

personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 23 se exponen los resultados obtenidos en la encuesta sobre la
dimension de influencia idealizada conductual del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Se observa que el 80,85% de los
encuestados consideran que la influencia idealizada conductual es "poco adecuada". Por
otro lado, el 16,60% de los participantes sefalaron que esta influencia es "apropiada”

dentro del personal administrativo y asistencial del hospital.



119

Como resultado, se puede concluir que la mayoria de los encuestados consideran
que la influencia idealizada conductual en el personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es "poco apropiada" en relacion con
la presentacion de las creencias y valores de la organizacion. Ademas, la influencia
ejercida por el personal refleja su capacidad para orientar a los demés miembros del

Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Tabla 24

Estadistica de tendencia central y dispersion de la influencia idealizada atribuida por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DES\”laClOIl
estandar
De 1 a5 afios 92 15,29 2,985
De 6 a 10 afios 68 14,91 3,026
De 11 a 15 afos 43 15,98 2,807
De 16 a 20 afios 12 16,75 2,050
De 20 a mas afos 20 16,50 2,188

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Figura 8
Estadistica de tendencia central y dispersion de la influencia idealizada atribuida por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Interpretacion

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con una X
=16,75 y DE = 2,050; esto evidencia un despliegue adecuado en la capacidad del
trabajador de influir en su entorno en razon a sus cualidades desarrollando un ambiente de
inspiracion y paradigmas en el lugar de trabajo. Por otro lado, aquellos encuestados de 6 a
10 afios con una X = 14,91 y una DE = de 3,096 contradice en cierto grado a aquellos con
mayor experiencia evidenciando un nivel moderadamente adecuado de la influencia

1dealizada atribuida.

Tabla 25
Distribucion de la muestra de la dimension de influencia idealizada atribuida del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia  Porcentaje Por?e.ntaj ¢ ST

valido acumulado
Inapropiado 4 1,70 1,70 1,70
Poco apropiado 182 77,45 77,45 79,15
Apropiado 49 20,85 20,85 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Figura 9
Distribucion de la muestra de la dimension de influencia idealizada atribuida del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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En la Tabla 25, se presentan los resultados de la encuesta sobre la dimension de
influencia idealizada atribuida al personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Un 77,45% de los encuestados consideraron
que la influencia idealizada atribuida al personal administrativo y asistencial es "poco
apropiada". Por otro lado, un 20,85% de los participantes senalaron que la influencia
idealizada atribuida en el personal administrativo y asistencial es "apropiada" en el

Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Por lo tanto, podemos observar que la gran parte de los encuestados consideraron
que la influencia idealizada atribuida en el personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco apropiada” son percibidas de
sentirse orgullosos de trabajar con el personal de la organizacion. Es decir, demuestra
confianza y seguridad en el puesto de trabajo que realiza el personal administrativo y

asistencia en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Tabla 26

Estadistica de tendencia central y dispersion de la motivacion inspiracional por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOIl
estandar
De 1 a 5 afios 92 15,91 2,811
De 6 a 10 afios 68 15,63 3,464
De 11 a 15 afos 43 15,51 2,694
De 16 a 20 afios 12 17,08 2,151
De 20 a mas afios 20 15,95 2,460

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Figura 10
Estadistica de tendencia central y dispersion de la motivacion inspiracional por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Interpretacion

El personal administrativo y asistencial mencionaron de entre 16 a 20 afios con una
X =17,08 y DE = 2,151 evidencian un nivel adecuado de motivacion en el desempefio de
sus funciones desarrollandose la perseverancia, confianza, optimismo y entusiasmo para el
logro de metas. Por otro lado, el personal con menores experiencias de 11 a 15 afios con

una X= 15,51 y DE = 2,694 perciben en menor medida estos elementos de motivacion e

inspiracion para el despliegue de sus labores en la institucion.

Tabla 27

Distribucion de la muestra de la dimension de motivacion inspiracional del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia  Porcentaje Por?e.ntaj € Porcentaje
valido acumulado
Inapropiado 5 2,13 2,13 2,13
Poco apropiado 193 82,13 82,13 84,26
Apropiado 37 15,74 15,74 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Figura 11
Distribucion de la muestra de la dimension de motivacion inspiracional del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

En la Tabla 27, se muestran los resultados de la encuesta correspondiente a la
dimension de motivacion inspiracional del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Un 82,13% de los encuestados
opinaron que la motivacion inspiracional en el personal administrativo y asistencial es
"poco apropiada". Asimismo, un 15,74% de los participantes indicaron que la motivacion
inspiracional en dicho personal es "apropiada" en el Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco.

En consecuencia, se puede observar que la mayoria de los encuestados opinaron
que la motivacion inspiracional en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es "poco apropiada", aunque es percibida de
manera optimista por el personal administrativo y asistencial hacia la organizacion. En
otras palabras, el personal demuestra confianza en su capacidad para alcanzar las metas

establecidas por la organizacion.
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Tabla 28
Estadistica de tendencia central y dispersion de estimulacion intelectual por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media Dess:1ac16n
estandar
De 1 a 5 afios 92 15,34 2,767
De 6 a 10 afios 68 15,41 3,125
De 11 a 15 anos 43 15,65 2,534
De 16 a 20 afios 12 16,25 2,221
De 20 a mas afos 20 15,60 2,604

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 12
Estadistica de tendencia central y dispersion de estimulacion intelectual por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Interpretacion

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con una X
=16,25 y DE =2,221 perciben un mayor nivel de estimulacion intelectual durante el
desarrollo de sus actividades laborales desplegandose adecuadamente la creatividad para
resolver problemas y la toma de decisiones en la institucion. En contraste a esta opinion,
aquel personal con incorporacion mas reciente a la organizacion de entre 1 a 5 afios con X

=15,34 y DE = 2,767 indican tener un nivel moderado de estimulacion intelectual.
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Tabla 29
Distribucion de la muestra de la dimension de estimulacion intelectual del personal
administrativo y asistencial

, . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje valido L acumula (‘10
Inapropiado 5 2,13 2,13 2,13
Poco apropiado 186 79,15 79,15 81,28
Apropiado 44 18,72 18,72 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 13
Distribucion de la muestra de la dimension de estimulacion intelectual del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

En la Tabla 29, se muestran los resultados de la encuesta, especificamente sobre la
dimension de estimulacion intelectual del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 79,15% de los encuestados del
personal administrativo y asistencial sefialaron que la estimulacion intelectual es "poco
apropiada". Por otro lado, el 18,72% de los encuestados indicaron que la estimulacion
intelectual en el personal administrativo y asistencial es "apropiada" en el Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Por lo tanto, podemos observar que la gran parte de los encuestados consideraron
que la estimulacion intelectual del personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco apropiado” son percibidas por el
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personal administrativo y asistencia de ver la organizacion de resolver los problemas de
contexto. Es decir, el personal administrativo y asistencia presentan a que las consecuencia
en las tomas de decisiones no acertadas son responsables de las actividades diarias en la
institucion.

Tabla 30

Estadistica de tendencia central y dispersion de la consideracion individualizada por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media Dess:mcmn
estandar
De 1 a 5 anos 92 15,03 2,535
De 6 a 10 anos 68 14,88 3,276
De 11 a 15 afos 43 15,49 2,667
De 16 a 20 afios 12 17,00 2,412
De 20 a mas afos 20 15,85 2,519

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 14
Estadistica de tendencia central y dispersion de la consideracion individualizada por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota:
Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Interpretacion
El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con X =

17,00 y DE = 2,412 evidencian un nivel adecuado en cuanto al trato entre el personal de la

institucidn pues se desarrollan practicas positivas de empatia, cooperativismo y relaciones
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interpersonales. Por otra parte, el personal con menores experiencias en la institucion de 6
a 10 afios con una X = 14,88 y DE = 3,276 perciben en cierto grado un trato interpersonal
menos adecuado en contraste y la opinion de los trabajadores que tienen mas anos

laborando en la organizacion son favorables.

Tabla 31
Distribucion de la muestra de la dimension de consideracion individualizada del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia  Porcentaje Por?e.ntaj ¢ Porcentaje

valido acumulado
Inapropiado 6 2,55 2,55 2,55
Poco apropiado 179 76,17 76,17 78,72
Apropiado 50 21,28 21,28 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Figura 15
Distribucion de la muestra de la dimension de consideracion individualizada del personal

administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

En la Tabla 31, se presentan los resultados de la encuesta, enfocados
principalmente en la dimension de consideracion individualizada del personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El
76,17% de los participantes sefialaron que la consideracion individualizada del personal

administrativo y asistencial es "poco apropiada". En contraste, el 21,28% de los
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encuestados indicaron que esta dimension es "apropiada" en el Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

Por lo tanto, se puede observar que la mayoria de los encuestados opinaron que la
consideracion individualizada del personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es "poco apropiada". Esto se percibe en la
manera en que se imparte la ensefianza a los companeros de trabajo dentro de la
organizacion. Ademas, se destaca que las relaciones personales entre los miembros del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco son esenciales para la gestion y generacion de conocimientos.

Tabla 32

Estadistica de tendencia central y dispersion de la recompensa contingente por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral N Media DES\”laClOIl
estandar
De 1 a 5 anos 92 15,23 3,010
De 6 a 10 anos 68 14,97 3,167
De 11 a 15 afios 43 15,93 2,806
De 16 a 20 afios 12 17,08 2,275
De 20 a mas afios 20 16,00 2,847

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Figura 16

Estadistica de tendencia central y dispersion de la recompensa contingente por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Interpretacion

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con una X
= 17,08 y una DE = 2,275 indicaron la existencia de un despliegue adecuado de asignacion
de recompensas en razon al logro de objetivos, esfuerzo y expectativas personales. Por otro
lado, aquellos trabajadores con menor experiencia de entre 1 a 5 afios con X = 15,23 y DE
= 3,010; contradiciendo lo mencionado por aquellos que llevan de 16 a 20 afios de
servicio; entonces, la asignacion de recompensas es percibida en cierta medida con un

despliegue moderadamente adecuado.

Tabla 33
Distribucion de la muestra de la dimension de recompensa contingente del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia  Porcentaje Por?e.ntaje Porcentaje

valido acumulado
Inapropiado 3 1,28 1,28 1,28
Poco apropiado 183 77,87 77,87 79,15
Apropiado 49 20,85 20,85 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 17
Distribucion de la muestra de la dimension de recompensa contingente del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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En la Tabla 33, presenta los resultados de la encuesta especialmente de la
dimension de recompensa contingente del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 77,87% de los encuestados del
personal administrativo y asistencia indicaron que es “poco apropiado” recompensa
contingente en el personal administrativo y asistencial. Por otro lado, el 20,85% de los
encuestados expresaron que la recompensa contingente en el personal administrativo y

asistencial es “apropiada” en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Por lo tanto, se puede observar que la mayoria de los encuestados opinaron que la
consideracion individualizada del personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es "poco apropiada". Esto se percibe en la
manera en que se imparte la enseflanza a los compaifieros de trabajo dentro de la
organizacion. Ademas, se destaca que las relaciones personales entre los miembros del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco son esenciales para la gestion y generacion de conocimientos.

5.1.2 Resultados descriptivos de la variable cultura corporativa

El analisis descriptivo de la variable cultura corporativa del personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,
incluye el andlisis de sus dimensiones: Coordinacion del servicio, comunicacion con el
paciente, gestion administrativa, seguridad del paciente, jerarquias, y burocratizacion en

el cambio de turno.
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Tabla 34
Estadistica de tendencia central y dispersion de la cultura corporativa por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOIl
estandar
De 1 a 5 afios 92 88,52 15,674
De 6 a 10 afios 68 89,32 15,524
De 11 a 15 afios 43 91,51 14,040
De 16 a 20 afios 12 95,00 12,584
De 20 a mas afios 20 90,00 14,287

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco

Figura 18
Estadistica de tendencia central y dispersion de la cultura corporativa por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial que lleva laborando en esta institucién
entre 16 a 20 afios con una Media (X) = 95,00 y una Desviacion Estandar (DE) = 12,584
evidencia una adecuada Cultura Corporativa (CC), pues las practicas apropiadas dentro de
la organizacion en cuanto a la coordinacion del servicio, la disponibilidad del personal,
constante comunicacion con el paciente, rotacion de turnos y la adecuada gestion de los

recursos materiales y humanos del hospital contribuyen a brindar un servicio eficaz al
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paciente. Por otro lado, el personal administrativo y asistencial que lleva laborando entre 1
a 5 afos con una X = 88,52 y una DE = 15,674 perciben en cierto grado una Cultura
Corporativa (CC) menos apropiada en contraste la opinion de los trabajadores que tienen
mas afios laborando en la organizacion (16 a 20 afios).

Tabla 35

Distribucion de la muestra de la variable de cultura corporativa del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 5 2,13 2,13 2,13
Poco favorable 139 59,15 59,15 61,28
Favorable 91 38,72 38,72 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 19
Distribucion de la muestra de la variable de cultura corporativa del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Andlisis e interpretacion:
se presentan los resultados de la encuesta, centrados en la variable de cultura

corporativa del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco. De los datos obtenidos, se observa que el 59,15% de los



133

encuestados del personal administrativo y asistencial calificaron la cultura corporativa
como “poco favorable”. Ademas, el 38,72% de los participantes consideraron que la

cultura corporativa del personal administrativo y asistencial es “favorable” en el hospital.

Por lo tanto, se puede concluir que la mayoria de los encuestados percibieron la
cultura corporativa del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco como “poco favorable”, especialmente en relacion con los
valores que priorizan ciertos bienes sobre otros. En otras palabras, se asocia con conductas
adecuadas dentro de la jornada laboral y con las formas de trabajo en equipo por parte del
personal administrativo y asistencial del hospital.

Tabla 36

Estadistica de tendencia central y dispersion de la coordinacion del servicio por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DesYlacmn
estandar
De 1 a5 afios 92 14,18 3,049
De 6 a 10 afnos 68 14,31 3,077
De 11 a 15 afios 43 14,65 2,768
De 16 a 20 afios 12 15,00 2,594
De 20 a mas afios 20 14,40 3,185

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco
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Figura 20
Estadistica de tendencia central y dispersion de la coordinacion del servicio por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con 16 a 20 afios de experiencia con una X
= 15,00 y DE = 2,594 perciben una coordinacion del servicio adecuada pues indican que la
institucidn cuenta con el personal administrativo y asistencial necesario para la atencion
del usuario. Del mismo modo, para el area de urgencias coordinando oportunamente cada
servicio para la atencion eficaz del usuario. Por otro lado, el personal con menor
experiencia dentro de esta institucion con 1 a 5 afios de experiencia con una X = 14,18 y
DE = 3,049 contradicen en cierto grado al personal de 16 a 20 afios percibiendo en cierta

medida una coordinacidon menos apropiada del servicio.



Tabla 37

Distribucion de la muestra de la dimension de coordinacion del servicio del personal

administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 10 426 426 426
Poco favorable 155 65,96 65,96 70,21
Favorable 70 29,79 29,79 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 21

Distribucion de la muestra de la dimension de coordinacion del servicio del personal

administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:
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En la Tabla 37, se presentan los resultados de la encuesta, centrados principalmente

en la dimension de coordinacion del servicio en el personal administrativo y asistencial del

Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Segun los datos, el 65,96% de los

encuestados del personal administrativo y asistencial calificaron la coordinacion del

servicio como “poco favorable”. En contraste, el 29,79% de los participantes consideraron

que la coordinacion del servicio es “favorable” en el hospital.

Por lo tanto, se puede deducir que la mayoria de los encuestados percibieron la

coordinacion del servicio en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
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Adolfo Guevara Velasco — Cusco como “poco favorable” en lo que respecta a los logros de
objetivos y expectativas personales del personal. Asimismo, el personal administrativo y
asistencial se esfuerza continuamente para alcanzar los objetivos institucionales, y
experimenta satisfaccion al colaborar con aquellos que cumplen con las expectativas

laborales en el hospital.

Tabla 38
Estadistica de tendencia central y dispersion de la comunicacion con el paciente por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,'lacmn
estandar
De 1 a5 afios 92 14,59 2,951
De 6 a 10 afios 68 14,71 2,998
De 11 a 15 afios 43 15,19 3,142
De 16 a 20 afios 12 15,83 3,157
De 20 a mas afnos 20 14,70 2,922

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco

Figura 22
Estadistica de tendencia central y dispersion de la comunicacion con el paciente por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:
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El personal administrativo y asistencial de entre 16 a 20 afios con una X = 15,83 y
DE = 3,157 evidencia la existencia de una comunicacion eficiente entre paciente y
personal hospitalario brindando el servicio con celeridad, criterio y de acuerdo con las
normas establecidas por la institucion. Por otra parte, los colaboradores mas recientes en la
organizacion con 1 a 5 afios de experiencia con una X = 14,59 y DE = 2,951 perciben una
comunicacion con el paciente menos eficaz en comparacion al personal que lleva mas afios
laborando.
Tabla 39

Distribucion de la muestra de la dimension de comunicacion con el paciente del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 7 2,98 2,98 2,98
Poco favorable 157 66,81 66,81 69,79
Favorable 71 30,21 30,21 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.
Figura 23

Distribucion de la muestra de la dimension de comunicacion con el paciente del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:
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En la Tabla 39, presentan los resultados de la encuesta fundamentalmente de la
dimension de comunicacion con el paciente del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 66,81% de los encuestados del
personal administrativo y asistencia indicaron que es “poco favorable” la comunicacion
con el paciente en el personal administrativo y asistencial. Por otro lado, el 30,21% de los
encuestados expresaron que la comunicacion con el paciente del personal administrativo y

asistencial es “favorable” en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Por consiguiente, podemos observar que la gran parte de los encuestados
consideraron que la comunicacién con el paciente del personal administrativo y asistencial
del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco favorable” el personal de
servicio disponible del personal administrativo y asistencial. Ademas, el personal
administrativo y asistencia presenta una eficacia en la atencioén y una comunicacion entre
departamentos de atencion. Asi mismo, la atencion del servicio es atendido con la
celeridad del caso y comunica oportunamente la informacién del paciente para su
respectiva atencion en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Tabla 40

Estadistica de tendencia central y dispersion de la gestion administrativa por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOH
estandar
De 1 a 5 afios 92 14,86 2,846
De 6 a 10 afios 68 14,68 2,980
De 11 a 15 afios 43 14,81 2,994
De 16 a 20 afios 12 15,42 2,843
De 20 a mas afios 20 15,25 3,508

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco
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Estadistica de tendencia central y dispersion de la gestion administrativa por experiencia

laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con experiencia entre 15 a 20 afios con una

X =15,42 y DE = 2,843 indicaron que existe una gestion administrativa adecuada pues la

institucidn cuenta con los recursos médicos humanos y materiales necesarios para la

atencion eficiente del usuario. Por parte, los colaboradores con menos experiencia en la
institucion con experiencia de entre 6 a 10 afios con una X = 16,68 y DE = 2,980 indica

una gestion administrativa en cierto grado menos adecuada en oposicion a la opinion de

los trabajadores con experiencia de 15 a 20 afos.

Tabla 41
Distribucion de la muestra de la dimension de gestion administrativa del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 5 2,13 2,13 2,13
Poco favorable 162 68,84 68,84 71,06
Favorable 68 28,94 28,94 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Figura 25
Distribucion de la muestra de la dimension de gestion administrativa del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 41 se presentan los resultados de la encuesta, principalmente sobre la
dimension de gestion administrativa del personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Se observa que el 68,84% de los encuestados
del personal administrativo y asistencial calificaron la gestion administrativa como “poco
favorable”. En contraste, el 28,94% de los participantes indicaron que la gestion

administrativa del personal administrativo y asistencial es “favorable” en dicho hospital.

En consecuencia, se puede concluir que la mayoria de los encuestados percibieron
la gestion administrativa del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco como “poco favorable” en relacion con la disponibilidad
del personal de servicio. Ademas, el personal administrativo y asistencial dispone de los
recursos materiales y humanos necesarios, y la atencion a los usuarios se realiza tomando

en cuenta todos los recursos disponibles en la institucion.
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Tabla 42
Estadistica de tendencia central y dispersion de la seguridad del paciente por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOIl
estandar
De 1 a 5 afios 92 14,89 3,340
De 6 a 10 afios 68 15,35 2,895
De 11 a 15 afios 43 15,79 2,940
De 16 a 20 afios 12 15,75 2,221
De 20 a mas afios 20 15,20 3,002

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco

Figura 26
Estadistica de tendencia central y dispersion de la seguridad del paciente por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

La seguridad del paciente presenta una percepcion poco adecuada de acuerdo con
la desviacion estandar (DE) de 3,340 y una media de X = 14,89 segtn el personal
administrativo y asistencial de 1 a 5 afios de servicio en el Hospital Adolfo Guevara
Velasco, siendo ellos la mayoria de los trabajadores. Aquellos con una experiencia laboral

de 16 a 20 afios quienes son pocos sefialan una percepcion positiva con respecto a la
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importancia por la seguridad del paciente debido a los resultados de la X = 15,75 y con una
DE = 2,221 este ultimo con un valor menor en referencia los demas, demuestra la certeza

de este hallazgo.

Tabla 43
Distribucion de la muestra de la dimension de seguridad del paciente del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 7 2,98 2,98 2,98
Poco favorable 176 74,89 74,89 77,87
Favorable 52 22,13 22,13 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 27
Distribucion de la muestra de la dimension de seguridad del paciente del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 43 se presentan los resultados de la encuesta, enfocandose
principalmente en la dimension de seguridad del paciente del personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 74,89% de los
encuestados del personal administrativo y asistencial calificaron la seguridad del paciente

como “poco favorable”. En cambio, el 22,13% de los participantes consideraron que la
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seguridad del paciente en el personal administrativo y asistencial es “favorable” en dicho

hospital.

En consecuencia, se observa que la mayoria de los encuestados percibieron la
seguridad del paciente en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco como “poco favorable” en cuanto a la disponibilidad del
personal de servicio. Ademads, tanto el personal administrativo como asistencial aplica los
procedimientos hospitalarios en su trabajo, y el personal asistencial actiia correctamente,
siguiendo los protocolos de seguridad en la atencion a los usuarios.

Tabla 44

Estadistica de tendencia central y dispersion de las jerarquias por experiencia laboral del
personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\’flaCIOn
estandar
De 1 a5 afios 92 15,00 3,027
De 6 a 10 afios 68 15,03 3,124
De 11 a 15 afios 43 15,65 2,819
De 16 a 20 anos 12 16,67 2,462
De 20 a mas afios 20 15,15 2,777

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco
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Figura 28

Estadistica de tendencia central y dispersion de las jerarquias por experiencia laboral del
personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con una X
=16,67 y DE = 2,462 esto evidencia una adecuada jerarquia en la institucion observandose
el uso de guias clinicas y libros de urgencia por parte del personal del hospital; por otra
parte, los trabajadores con menor experiencia de 1 a 5 afios con una X = 15,00 y DE =
3,027, contradiciendo en cierta medida la opinion de los trabajadores con mayor
experiencia, indican observar una jerarquia menos apropiada en el hospital.

Tabla 45

Distribucion de la muestra de la dimension de jerarquias del paciente del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 5 2,13 2,13 2,13
Poco favorable 179 76,17 76,17 78,30
Favorable 51 21,70 21,70 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Figura 29
Distribucion de la muestra de la dimension de jerarquias del personal administrativo y
asistencial

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 45 se presentan los resultados de la encuesta, centrandose
principalmente en la dimension de jerarquia del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 76,17% de los encuestados del
personal administrativo y asistencial calificaron la jerarquia como “poco favorable”. En
contraste, el 21,70% de los participantes consideraron que la jerarquia en el personal

administrativo y asistencial es “favorable” en dicho hospital.

En consecuencia, se puede concluir que la mayoria de los encuestados percibieron
la jerarquia del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco — Cusco como “poco favorable” respecto a la disponibilidad del personal de
servicio. Ademas, el personal administrativo y asistencial aplica las guias clinicas
revisadas y actualizadas periddicamente en la institucion, mientras que el personal

asistencial suele priorizar la atencion de casos mas urgentes.
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Estadistica de tendencia central y dispersion de la burocratizacion en el cambio de turno

por experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOll
estandar
De 1 a5 afios 92 14,89 3,340
De 6 a 10 afios 68 15,35 2,895
De 11 a 15 afios 43 15,79 2,940
De 16 a 20 afios 12 15,75 2,221
De 20 a mas afios 20 15,20 3,002
Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara
Velasco
Figura 30

Estadistica de tendencia central y dispersion de la burocratizacion en el cambio de turno

por experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 11 a 15 afios

representado por una X = 15,79 y DE = 2,940 afirma la existencia de una adecuada

burocratizacion en el cambio de turno pues el hospital se asegura del cumplimiento de las

normas del cambio del turno de personal en forma equitativa. Por otra parte, aquel
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personal con menos experiencia de entre 1 a 5 afios con una X = 14,89 y DE = 3,340

evidencian una rotacion de turnos menos adecuada.

Tabla 47
Distribucion de la muestra de la dimension de burocratizacion en el cambio de turno del

personal administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido :::;fl?lt;(‘;z
Desfavorable 5 2,13 2,13 2,13
Poco favorable 179 76,17 76,17 78,30
Favorable 51 21,70 21,70 100,00

Total 235 100,00 100,00
Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.

Figura 31
Distribucion de la muestra de la dimension de burocratizacion en el cambio de turno del

personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 47 se presentan los resultados de la encuesta, centrados principalmente
en la dimension de burocratizacion en el cambio de turno del personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 76,17% de los

encuestados del personal administrativo y asistencial sefialaron que consideran la

burocratizacion en el cambio de turno como “poco favorable”. Por otro lado, el 21,70% de
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los participantes expresaron que perciben la burocratizacion en el cambio de turno como

“favorable” dentro del hospital.

En consecuencia, se puede observar que la mayoria de los encuestados calificaron
la burocratizacion en el cambio de turno del personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco como “poco favorable” en relacion
con la disponibilidad del personal de servicio. Ademas, el personal administrativo y
asistencial trabaja siguiendo la rotacion de turnos y las guias clinicas que se revisan y
ajustan periodicamente en la institucion, mientras que el personal asistencial se enfoca en

cumplir con las necesidades de atencion de los usuarios.

5.1.3 Resultados de la variable gestion del conocimiento

Para describir el nivel de gestion del conocimiento del v se desarrolld el anélisis
de las dimensiones: Entorno competitivo, clima de aprendizaje, recursos tecnologicos,
capacidad de exploracion, y capacidad de explotacion.
Tabla 48

Estadistica de tendencia central y dispersion de la gestion del conocimiento por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,flacmn
estandar
De 1 a5 afios 92 90,59 15,009
De 6 a 10 afios 68 89,35 15,703
De 11 a 15 afios 43 94,98 13,856
De 16 a 20 afios 12 98,92 14,196
De 20 a mas afios 20 95,90 16,689

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco
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Figura 32
Estadistica de tendencia central y dispersion de la gestion del conocimiento por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial que lleva laborando entre 16 a 20 afios
muestra una Media (X) = 98,92 y Desviacion Estandar (DE) = 14,196 esto evidencia una
percepcion de la Gestion del Conocimiento (GC) favorable pues se da un nivel elevado de
competitividad entre instituciones de la salud, un adecuado aprendizaje dentro de la
organizacion, el personal hace uso de herramientas e instrumentos tecnoldgicos asimismo
maneja informacion generando ideas creativas y adaptabilidad al cambio. En contraste,
los trabajadores con menos afios de experiencia dentro de la institucidon quienes llevan
laborando entre 6 a 10 afios con una X = 89,35 y DE = 15,703 perciben a la GC en cierta
medida menos favorable en comparacion con el personal que lleva trabajando de 16 a 20

anos.
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Tabla 49
Distribucion de la muestra de la variable de gestion del conocimiento del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido ;):ch;:lt:(‘}z
Inadecuado 4 1,70 1,70 1,70
Poco adecuado 146 62,13 62,13 63,83
Adecuado 85 36,17 36,17 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Figura 33

Distribucion de la muestra de la variable de gestion del conocimiento del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 49 se presentan los resultados de la encuesta, principalmente
relacionados con la variable de gestion del conocimiento del personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Los resultados
muestran que el 62,13% de los encuestados del personal administrativo y asistencial
consideran que la gestién del conocimiento es “poco adecuada”. Asimismo, el 36,17% de

los participantes indicaron que la gestion del conocimiento en el hospital es “adecuada”.

En consecuencia, se puede inferir que la mayoria de los encuestados perciben la
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco como "poco adecuada". Esto se debe a que el entorno

competitivo, el clima de aprendizaje, los recursos tecnologicos y las capacidades para la
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exploracion y explotacion no estan suficientemente orientados a promover la innovacion.
Es decir, estos factores no contribuyen eficazmente a la creacion de un ambiente de trabajo
competitivo dentro del personal administrativo y asistencial del hospital.

Tabla 50

Estadistica de tendencia central y dispersion del entorno competitivo por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DesYlacmn
estandar
De 1 a 5 afios 92 15,27 2,685
De 6 a 10 afios 68 14,69 2,994
De 11 a 15 afios 43 15,84 2,861
De 16 a 20 afios 12 15,67 2,387
De 20 a mas afios 20 16,20 2,802

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco

Figura 34
Estadistica de tendencia central y dispersion del entorno competitivo por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
Andlisis e interpretacion:
El personal administrativo y asistencial con 20 afios a més de experiencia con una

X =16,20 y DE = 2,802 indica la percepcion de un alto nivel en el entorno competitivo de
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la institucion pues se da el trabajo cooperativo realizando convenios interinstitucionales.
Asi mismo, el hospital se preocupa por incorporar mejores practicas en el servicio ya que
recopila y analiza informacion precisa de su entorno, por su parte aquel personal con
menos afios laborando de 6 al0 afios con una X = 14,69 y DE = 2,994 perciben un
entorno menos competitivo a diferencia de los trabajadores con mayor experiencia.
Tabla 51

Distribucion de la muestra de la dimension de entorno competitivo del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inadecuado 5 2,13 2,13 2,13
Poco adecuado 173 73,62 73,62 75,74
Adecuado 57 24,26 24,26 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Figura 35
Distribucion de la muestra de la dimension de entorno competitivo del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Andlisis e interpretacion:
En la Tabla 51 se presentan los resultados de la encuesta, especificamente sobre la

dimension de entorno competitivo en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 73,62% de los encuestados del personal
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administrativo y asistencial manifestaron que el entorno competitivo es “poco adecuado”.
Por otro lado, el 24,26% de los encuestados sefalaron que consideran el entorno

competitivo como “adecuado” en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

En consecuencia, se observa que la mayoria de los encuestados perciben que el
entorno competitivo en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco adecuado”. Este entorno competitivo esta
basado en la informacién disponible sobre el entorno y en el trabajo cooperativo. Ademas,
el personal administrativo y asistencial facilita la informacion sobre el entorno en la
atencion de usuarios provenientes de otras instituciones de salud, y también comparte
procedimientos y procesos exitosos con dichas instituciones y con el Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Tabla 52
Estadistica de tendencia central y dispersion del clima de aprendizaje por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DesYlacmn
estandar
De 1 a 5 afios 92 22,41 4,112
De 6 a 10 anos 68 22,25 3,979
De 11 a 15 afios 43 23,53 3,673
De 16 a 20 anos 12 24,83 3,834
De 20 a mas afios 20 22,75 4,887

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco
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Figura 36
Estadistica de tendencia central y dispersion del clima de aprendizaje por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
Analisis e interpretacion:

Del personal administrativo y asistencia con experiencia de 16 a 20 afios
representado por X = 24,83 y DE = 3,834 esto indica un clima de aprendizaje favorable
pues la institucion ofrece la oportunidad a los colaboradores de capacitarse en diferentes
especialidades compartiendo informacion respecto a diversos tratamientos. Asi mismo, el
hospital realiza el registro de experiencias adquiridas e implementar mecanismos que
permitan el intercambio de experiencias entre los trabajadores. Por otro lado, los
trabajadores de menor experiencia entre 6 a 10 afios con una X = 22,25 y DE = 3,979
perciben un clima de aprendizaje en cierta medida menos favorable.

Tabla 53

Distribucion de la muestra de la dimension de clima d aprendizaje del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vilido :::g:::&ﬁ
Inadecuado 5 2,13 2,13 2,13
Poco adecuado 153 65,11 65,11 67,23
Adecuado 77 32,77 32,77 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
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Figura 37
Distribucion de la muestra de la dimension de clima de aprendizaje del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 53 se presentan los resultados de la encuesta, especificamente sobre la
dimension de clima de aprendizaje en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 65,11% de los encuestados del personal
administrativo y asistencial indicaron que el clima de aprendizaje es “poco adecuado”. Por
otro lado, el 32,77% de los encuestados consideraron que el clima de aprendizaje es

“adecuado” en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

En consecuencia, se puede observar que la mayoria de los encuestados perciben
que el clima de aprendizaje en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco adecuado”. Este clima de aprendizaje
se fundamenta en las oportunidades de formacién e intercambio de conocimientos.
Ademas, el personal administrativo y asistencial recibe capacitacion periddica en diversas
especialidades con el fin de fomentar procesos de innovacion. De igual manera, los
empleados comparten experiencias entre si y se encargan de informar a todo el personal de

la institucidn sobre estos procesos.
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Tabla 54

Estadistica de tendencia central y dispersion de los recursos tecnologicos por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DesYlacmn
estandar
De 1 a 5 afios 92 15,21 2,752
De 6 a 10 afios 68 15,25 2,772
De 11 a 15 anos 43 16,02 2,521
De 16 a 20 afios 12 16,25 2,768
De 20 a mas afios 20 15,65 3,313

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco

Figura 38

Estadistica de tendencia central y dispersion de los recursos tecnoldgicos por experiencia
laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
Andlisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con experiencia de 16 a 20 afios con una X
=16,25 y DE = 2,768 tienen una percepcion adecuada acerca del uso de recursos
tecnologicos en la institucion implementando sistemas de informacion para el personal y
usuarios, asimismo, el hospital se encarga de la adquisicion del equipo tecnologica en las

areas requeridas y la capacitacion correspondiente para su uso al personal asistencial. Por
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otro lado, el personal con experiencia de 1 a 5 afios con una X = 15,21 y DE = 2,752
indica tener una percepcion menos adecuada en contraste al personal con mas experiencia.
Tabla 55

Distribucion de la muestra de la dimension de los recursos tecnologicos del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inadecuado 44 18,72 18,72 18,72
Poco adecuado 188 80,00 80,00 98,72
Adecuado 3 1,28 1,28 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Figura 39

Distribucion de la muestra de la dimension de los recursos tecnologicos del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 55 se presentan los resultados de la encuesta, principalmente sobre la
dimension de recursos tecnologicos en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 80,00% de los encuestados del personal
administrativo y asistencial indicaron que los recursos tecnologicos son “poco adecuados”.

Por otro lado, el 18,72% de los encuestados consideraron que los recursos tecnologicos en
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el personal administrativo y asistencial son “inadecuados” en el Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

En consecuencia, se puede observar que la mayoria de los encuestados opinaron
que los recursos tecnologicos en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco son “poco adecuados”. Estos recursos
tecnolodgicos estan enfocados en los instrumentos de comunicacion y los avances
tecnologicos. Ademas, el personal administrativo y asistencial utiliza las redes sociales
para canalizar ideas y todo esto esté integrado en el sistema de informacion gerencial. De
igual manera, es necesario que el personal maneje tecnologia de la informacion y
comunicacion, adquiriendo mas conocimientos y habilidades para ser mas competitivos

dentro de la institucion.

Tabla 56
Estadistica de tendencia central y dispersion de la capacidad de exploracion por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DeS\,’laCIOIl
estandar
De 1 a 5 afos 92 22,33 4,386
De 6 a 10 afios 68 22,24 4,532
De 11 a 15 afios 43 23,79 3,808
De 16 a 20 afos 12 25,50 4,232
De 20 a mas afios 20 24,65 4,727

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco



Figura 40
Estadistica de tendencia central y dispersion de la capacidad de exploracion por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
Analisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con 16 a 20 afios de experiencia en el
hospital con una X = 25,50 y DE = 4,232 esto evidencia una adecuada percepcion de la
capacidad de exploracion pues el personal tiene un manejo pertinente de la informacion
del usuario. Asi mismo, se valoran las ideas novedosas del personal promoviendo la
colaboracion para el logro de objetivos por su parte aquellos colaboradores con menos
afios de experiencia en esta institucion de 6 a 10 afios con una X = 22,24 y una DE =
4,532 sugieren en cierta medida una capacidad de exploracion menos adecuada en

contraste a los trabajadores con mas afios laborando.
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Tabla 57
Distribucion de la muestra de la dimension de capacidad de exploracion del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inadecuado 6 2,55 2,55 2,55
Poco adecuado 162 68,94 68,94 71,49
Adecuado 67 28,51 28,51 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.
Figura 41

Distribucion de la muestra de la dimension de capacidad de exploracion del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 57 se presentan los resultados de la encuesta, enfocandose
principalmente en la dimension de la capacidad de exploracion del personal administrativo
y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 68,94% de los
encuestados del personal administrativo y asistencial sefialaron que la capacidad de
exploracion es “poco adecuada”. Por otro lado, el 28,51% de los encuestados indicaron

que la capacidad de exploracion en el personal administrativo y asistencial es “adecuada

en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.
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En consecuencia, se observa que la mayoria de los encuestados consideran que la
capacidad de exploracion en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco adecuada”. Esta capacidad de exploracion se
encuentra orientada hacia el uso de instrumentos de comunicacidn y avances tecnologicos.
Ademas, el personal administrativo y asistencial valora la informacion recabada de los
pacientes por el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Asimismo, se debe
tomar en cuenta la valoracion de nuevas ideas, lo cual genera conocimiento para el
personal administrativo y asistencial del hospital.

Tabla 58

Estadistica de tendencia central y dispersion de la capacidad de explotacion por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Experiencia laboral n Media DesYlacmn
estandar
De 1 a5 afios 92 15,37 2,812
De 6 a 10 afios 68 14,93 3,029
De 11 a 15 afios 43 15,79 2,791
De 16 a 20 afios 12 16,67 2,774
De 20 a mas afios 20 16,65 3,438

Nota. La muestra n=235 trabajadores asistenciales del Hospital Adolfo Guevara Velasco
Figura 42

Estadistica de tendencia central y dispersion de la capacidad de explotacion por
experiencia laboral del personal administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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Andlisis e interpretacion:

El personal administrativo y asistencial con 16 a 20 afios de experiencia con una X
=16,67 y DE = 2,774 esto evidencia una adecuada percepcion de la capacidad de
explotacion pues el personal se muestra predispuesto al cambio asimismo el hospital se
preocupa por la innovacion de nuevos proyectos para mejorar la atencion del usuario. Por
su parte, los colaboradores con menor experiencia de 6 a 10 afios de experiencia con una

X =14,93 y DE = 3,029 indican tener una percepcion menos adecuada de esta capacidad.

Tabla 59
Distribucion de la muestra de la dimension de capacidad de explotacion del personal
administrativo y asistencial

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido :::;f;llt:(‘;ﬁ
Inadecuado 3 1,28 1,28 1,28
Poco adecuado 177 75,32 75,32 76,60
Adecuado 55 23,40 23,40 100,00
Total 235 100,00 100,00

Nota: Elaboracion propia basdndose en los datos obtenidos.
Figura 43

Distribucion de la muestra de la dimension de capacidad de explotacion del personal
administrativo y asistencial

Nota: Elaboracion propia basandose en los datos obtenidos.

Analisis e interpretacion:
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En la Tabla 59 En la Tabla 59 se presentan los resultados de la encuesta, centrados
principalmente en la dimension de la capacidad de explotacion del personal administrativo
y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. El 75,32% de los
encuestados del personal administrativo y asistencial indicaron que la capacidad de
explotacion es “poco adecuada”. Por otro lado, el 23,40% de los encuestados expresaron
que la capacidad de explotacion en el personal administrativo y asistencial es “adecuada”

en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco.

Por lo tanto, se observa que la mayoria de los encuestados consideran que la
capacidad de explotacion en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco es “poco adecuada”. Esta capacidad de explotacion esta
relacionada con la adaptabilidad al cambio y a la innovacion en los proyectos. Ademas, el
personal administrativo y asistencial muestra disposicion hacia los cambios y la
incorporacion de nuevos servicios para mejorar la atencion a los usuarios del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Asimismo, la administracion del hospital se
enfoca en la implementacion de proyectos innovadores con el fin de mejorar los servicios

proporcionados por el personal administrativo y asistencial.

5.2 Analisis inferencial

El objetivo de esta seccion del estudio es examinar de qué manera el liderazgo
estratégico y la cultura organizacional influyen en la gestion del conocimiento dentro del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco, durante el afio 2022. En primer lugar, se evalud la distribucion de los datos
relacionados con las variables analizadas para verificar su normalidad. Posteriormente, se
emplearon métodos estadisticos paramétricos, como la correlacion lineal de Pearson y la

regresion lineal.
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Para este andlisis, se optd por utilizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov en

muestras superiores a 30 datos. Se aplicara una prueba de correlacion: si los datos siguen

una distribucion normal, se empleara el coeficiente de correlacion paramétrico (r de

Pearson). En caso contrario, se recurriria a métodos no paramétricos, tales como la

“Regresion logistica ordinal”, el “Chi cuadrado” o el coeficiente “Rho de Spearman”.

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

a)

b)

Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis nula (Ho): La distribucion de la variable analizada no presenta

diferencias con respecto a la distribucion normal.

Hipotesis alternativa (Ha): La distribucion de la variable analizada
presenta diferencias con respecto a la distribucion normal. (La informacion

no procede de una distribucién normal).
Nivel de significancia:

Toma en cuenta: o= 0,05.

Prueba estadistica:

Para calcular se ha empleado la prueba estadistica: “Kolmogorov-

Smirnov”, consiguiendo el resultado es:
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Tabla 60
Analisis de la distribucion normal — prueba estadistico “Kolmogorov-Smirnov” para las
variables

Liderazgo Cultura Gestion del

estratégico  corporativa  conocimiento
N 235 235 235
Parametros normales®® Media 92,96 89,76 91,91
Desv. Desviacion 14,728 15,052 15,263
Maximas diferencias Absoluto ,112 ,065 ,095
extremas Positivo ,043 ,054 ,052
Negativo -,112 -,065 -,095
Estadistico de prueba 112 ,065 ,095
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,017¢ ,000°
Sig. Monte Carlo (bilateral) Sig. ,004¢ ,259¢ ,024¢
Intervalo de Limite inferior ,002 ,247 ,020
confianzaal 99% Limite superior ,005 ,270 ,028

a. La distribucion de la prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

e. Se basa en 10000 tablas de muestras con una semilla de inicio 2000000.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Como resultado de la aplicacion de la prueba estadistica "Kolmogorov-Smirnov",

se obtiene:

d) Regla de eleccion:
Si alfa (Sig) < 0,05; No se admite la hipotesis nula (Ho).
Si alfa (Sig) > 0,05; Se admite la hipdtesis nula (Ho).

e) Toma de decision:

Los resultados muestran una situacion en la que los valores de “p-value” de
0,004¢, 0,259° y 0,024° son inferiores al nivel de significancia del 5%. Esto
significa que no hay suficiente evidencia para descartar la hipotesis

alternativa de que los datos no siguen una distribucion normal.

Conclusion de 1a prueba de normalidad

En la Tabla 60, muestra que, cuando los datos no presentan una distribucion
normal, se puede aplicar la prueba estadistica de regresion logistica ordinal, segun la

naturaleza de los datos.
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5.2.1 Contraste de la prueba de hipdtesis general

Prueba de hipétesis general

Paso 1: Planteamiento de hipotesis:

Ho:

Ha:

El liderazgo estratégico y la cultura corporativa NO influyen de
manera directa y significativamente en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.
El liderazgo estratégico y la cultura corporativa influyen de
manera directa y significativamente en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del

Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, ano 2022.

Paso 2: Nivel de significancia:

Tomado en cuenta: o = 0,05.

Paso 3: Prueba estadistico:

La comprobacion se empled la prueba de “Regresion logistica ordinal”, y

el resultado es como sigue:

Tabla 61

Estadistica de prueba, liderazgo estratégico, cultura corporativa y la practica de gestion

del conocimiento

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 144,933
Final 32,878 112,054 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Decision estadistica

La aplicacion de la prueba estadistica de "regresion logistica ordinal" a las

variables de liderazgo estratégico, cultura corporativa y la practica de gestion del
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conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco, durante el aio 2022, revela una relacion significativa, ya que el
valor (P = 0,000) es inferior a 0,05. Esto sugiere que las variables independientes
(liderazgo estratégico y cultura corporativa) ejercen una influencia considerable sobre la
variable dependiente (practica de gestion del conocimiento). Ademas, se defini6 el grado
de impacto de la variable independiente sobre la variable dependiente, como se detalla a
continuacion:

Tabla 62

Grado de impacto de las variables independientes liderazgo estratégico y cultura

corporativa sobre la variable dependiente, que es la prdctica de gestion del conocimiento
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,379
Nagelkerke ,493
McFadden 325

Funcioén de enlace: Logit.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El coeficiente de Nagelkerke obtenido es de 0,493, lo que sugiere que las variables
independientes (liderazgo estratégico y cultura corporativa) explican o influyen en un
49,30% de la variable dependiente (practica de gestion del conocimiento). Al comparar
estos valores, se puede concluir que tanto el liderazgo estratégico como la cultura
corporativa tienen un impacto directo y significativo en la practica de gestion del
conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco durante el afio 2022.

En base a estos resultados, la prueba estadistica de “regresion logistica ordinal”
muestra un valor de 0,00 y un "P-value" ajustado por debajo del 5%. Por lo tanto, se

rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se valida la hipotesis alternativa (Ha).

Ha:  El liderazgo estratégico y la cultura corporativa influyen de manera directa

y significativamente en la practica de gestion del conocimiento en el personal
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administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio

2022.

5.2.2 Contraste de la prueba de hipotesis especificas

5.2.2.1 Contraste de la hipotesis especifica 1

Prueba de hipoétesis especifico 1
Paso 1: Planteamiento de hipotesis:

Ho:  El liderazgo estratégico NO influye de manera directa y
significativa en la practica de gestion del conocimiento en el
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco, ano 2022.

Ha: El liderazgo estratégico influye de manera directa y significativa en
la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco, afio 2022.
Paso 2: Nivel de significancia:
Tomado en cuenta: o= 0,05.
Paso 3: Prueba estadistico:

La comprobacion se emple6 la prueba de “Regresion logistica ordinal”, y

el resultado es como sigue:
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Tabla 63
Estadistica de prueba, liderazgo estratégico y la practica de gestion del conocimiento en

el personal administrativo y asistencial
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 78,062
Final 19,905 58,158 2 ,000

Funcioén de enlace: Logit.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Decision estadistica

La aplicacion de la prueba estadistica de “regresion logistica ordinal” a las
variables de liderazgo estratégico y la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,
correspondiente al afio 2022, muestra una relacion significativa, ya que el valor (P =
0,000) es inferior a 0,05. Esto sugiere que la variable independiente (liderazgo estratégico)
ejerce una influencia considerable sobre la variable dependiente (practica de gestion del
conocimiento). Asimismo, se establecid el nivel de impacto de la variable independiente

sobre la dependiente, tal como se describe a continuacion:

Tabla 64
Grado de impacto de la variable independiente del liderazgo estratégico sobre la variable

dependiente de la prdctica de gestion del conocimiento en el personal administrativo
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,219
Nagelkerke ,285
McFadden ,169

Funcioén de enlace: Logit.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El coeficiente de Nagelkerke obtenido es de 0,285, lo que indica que las variables
independientes (liderazgo estratégico) explican o afectan el 28,5% de la variable
dependiente (practica de gestion del conocimiento). Al comparar estos valores, se concluye

que el liderazgo estratégico tiene una influencia significativa y directa en la practica de
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gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco, durante el afio 2022.

En consecuencia, los resultados de la prueba estadistica de “regresion logistica
ordinal” revelan un valor de 0,00 y un “P-value” ajustado inferior al 5%. Por lo tanto, se

rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Ha: El liderazgo estratégico influye de manera directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afo 2022.

5.2.2.2 Contraste de la hipétesis especifica 2

Prueba de hipotesis especifica
Paso 1: Planteamiento de hipotesis:

Ho:  La cultura corporativa NO influye de manera directa y significativa
en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco, afio 2022.

Ha: La cultura corporativa influye de manera directa y significativa en
la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco, afio 2022.
Paso 2: Nivel de significancia:
Tomado en cuenta: oo = 0,05.

Paso 3: Prueba estadistico:
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La comprobacion se empled la prueba de “Regresion logistica ordinal”, y

el resultado es como sigue:

Tabla 65
Estadistica de prueba, cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el

personal administrativo y asistencial
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 114,072
Final 17,311 96,761 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Decision estadistica

La prueba estadistica de “regresion logistica ordinal” aplicada a la variable de
cultura corporativa y a la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,
durante el afio 2022, muestra una relacion significativa, ya que el valor (P = 0,000) es
inferior a 0,05. Esto sugiere que la variable independiente (cultura corporativa) ejerce una
influencia considerable sobre la variable dependiente (practica de gestion del
conocimiento). Asimismo, se present6 el grado de impacto de la variable independiente

sobre la variable dependiente, como se describe a continuacion:

Tabla 66
Nivel de influencia de la variable independiente cultura corporativa en la variable

dependiente de la practica de gestion del conocimiento
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,338
Nagelkerke ,439
McFadden ,281

Funcion de enlace: Logit.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El coeficiente de Nagelkerke obtenido es de 0,439, lo que indica que las variables
independientes (cultura corporativa) explican o afectan el 43,9% de la variable

dependiente (practica de gestion del conocimiento). A partir de la comparacion de estos
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dos valores, se puede concluir que la cultura corporativa tiene un impacto directo y
significativo en la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, durante el afio 2022.

En este contexto, el resultado de la prueba estadistica de “regresion logistica
ordinal” muestra un valor de 0,00 y un “P-value” ajustado inferior al 5%. Por lo tanto, se

rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Ha: La cultura corporativa influye de manera directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afo 2022.

5.3  Anailisis de la prueba de SEM

Conforme a lo planteado por Santana Rodriguez et dl. (2019), el analisis de los
datos recopilados mediante modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM) —
especificamente a través del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)— constituye una
estrategia metodologica de amplia aceptacion en la investigacion cientifica, dado que
permite examinar de manera simultdnea las relaciones entre multiples variables latentes y
sus respectivos indicadores observables, garantizando asi una representacion estructurada

y estadisticamente robusta del fendémeno estudiado.

El modelo de Ecuaciones Estructurales se fundamenta en la capacidad de integrar,
en un unico marco analitico, tanto el modelo de medicion —que establece la
correspondencia entre los constructos tedricos y los items que los operacionalizan— como
el modelo estructural propiamente dicho —que especifica las relaciones causales o
asociativas entre las variables latentes—. Esta doble dimension analitica confiere al SEM

una superioridad metodologica respecto a técnicas estadisticas convencionales, al permitir
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estimar simultdneamente los errores de medicion y las relaciones entre constructos,

reduciendo asi el sesgo en los resultados.

En este marco, el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) desempefia un papel
central, puesto que posibilita contrastar empiricamente si la estructura factorial
previamente definida desde la teoria se ajusta adecuadamente a los datos obtenidos en la
muestra. A diferencia del Analisis Factorial Exploratorio (AFE), el AFC parte de hipotesis
estructurales predefinidas, lo que otorga mayor rigor y precision al proceso de validacion

del instrumento y del modelo tedrico propuesto.

El procedimiento metodologico adoptado en la presente investigacion sigue una
secuencia logica y sistematica. En primer lugar, se verifica la existencia de relaciones
significativas entre las variables latentes y sus indicadores observables, condicion
indispensable para garantizar la validez convergente y discriminante del modelo de
medicion. En segundo lugar, se procede al ajuste del modelo propuesto mediante indices
de bondad de ajuste —tales como el CFI, TLI, RMSEA y SRMR—, los cuales permiten
evaluar en qué medida el modelo teorico reproduce adecuadamente la estructura de
covarianzas observada en los datos empiricos. Finalmente, se interpreta la capacidad
explicativa del modelo a partir de los coeficientes estandarizados y los niveles de
significancia estadistica obtenidos, permitiendo asi validar o refutar las hipotesis

planteadas en la investigacion.

La eleccion de este enfoque metodoldgico se justifica, en definitiva, por su
capacidad para proporcionar evidencia empirica solida sobre las relaciones entre los
constructos tedricos que sustentan el estudio, asegurando que las conclusiones derivadas
del analisis respondan con precision y rigor a los objetivos e hipotesis formulados en la

investigacion.
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5.4  Analisis Factorial Exploratorio de SEM

En una primera etapa, se procedié a evaluar la validez interna de los items y de las
dimensiones de las variables mediante un andlisis estadistico orientado a determinar la
significancia de cada elemento en relacion con las dimensiones correspondientes del estudio.
Posteriormente, se realizd el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE), empleando la rotacion

Varimax en conjunto con el método de Anélisis de Componentes Principales.

Los resultados evidenciaron que el modelo factorial exploratorio presenta un ajuste
adecuado, conforme a la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), la
cual permite estimar el grado de representatividad de los items respecto a las dimensiones
que se pretende medir en el objeto de estudio. De acuerdo con lo sefialado por Sanchez
(2020, p. 142), 1a validacion del modelo requiere el cumplimiento de los siguientes criterios:
a) que la comunalidad de cada item sea superior a 0,4; b) que el indice KMO exceda el valor
de 0,5; y ¢) que la prueba de esfericidad de Bartlett registre un nivel de significancia inferior

a 0,05.

Tabla 67
Resultados preliminares de la prueba de adecuacion muestra Kaiser — Meyer — Olkin
(KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett para las variables

Cuestionario Prueba de KMO y Bartlett Estadistico
Liderazgo Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,644
estratégico Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 322,391
gl 153
Sig. ,000
Cultura Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,934
corporativa Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 9173,219
gl 780
Sig. ,000
Gestion del Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,641
conocimiento Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 359,055
gl 153
Sig. ,000

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Los valores del indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) obtenidos —0,881; 0,934 y

0,641, respectivamente— superan el umbral minimo aceptable de 0,5, lo que, conforme a
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los criterios estadisticos establecidos en la literatura especializada, confirma la adecuacion
muestral y valida la pertinencia de las variables incluidas en el analisis. Del mismo modo,
el nivel de significancia registrado (p = 0,000), al ser inferior al valor critico de 0,05,
corrobora que los items satisfacen los requisitos estadisticos requeridos y, en consecuencia,

pueden considerarse instrumentos de medicion validos para los fines del presente estudio.

En el apartado subsiguiente se expone el procedimiento de extraccion de factores
mediante el método de componentes principales, cuya finalidad consiste en examinar las
asociaciones subyacentes que configuran los constructos tedricos, reducir la
dimensionalidad del conjunto de items, explicar las estructuras de correlacion existentes

entre las variables y estimar la varianza comun observada.

De conformidad con lo sefialado por Hair et dl. (1999), en el marco del analisis
factorial deben considerarse exclusivamente aquellas cargas factoriales que alcancen niveles
de significancia estadistica (> 0,50) y/o las comunalidades correspondientes. Con el
proposito de optimizar la interpretacion de la estructura factorial, se aplico el método de
rotacion ortogonal Varimax, el cual facilita la agrupacion coherente de los items en torno a
los constructos identificados, a la vez que minimiza el nimero de variables con cargas
factoriales elevadas en multiples factores. Los items que no satisfacieron los criterios
minimos de comunalidades y cargas factoriales fueron eliminados de forma iterativa, hasta
garantizar que la totalidad de los valores de comunalidad y carga factorial superaran el
umbral de 0,50, y que la varianza total explicada alcanzara, como minimo, el 60%

establecido como criterio de aceptabilidad.

5.4.1 Analisis factorial exploratorio del constructo de liderazgo estratégico

A efectos de determinar la estructura factorial del constructo de liderazgo estratégico,
se procedid a realizar el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) correspondiente. Los

resultados obtenidos evidencian que los cinco componentes principales identificados
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explican, en conjunto, el 32,277% de la varianza total del constructo, cuya distribucion

pormenorizada se presenta en la tabla que se detalla a continuacion:

Tabla 68
AFE — Varianza total explicada inicial de la dimension de liderazgo estratégico
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado

1 1,800 9,997 9,997 1,800 9,997 9,997
2 1,565 8,696 18,693 1,565 8,696 18,693
3 1,535 8,525 27,218 1,535 8,525 27,218
4 1,271 7,059 34,277 1,271 7,059 34,277
5 1,157 6,429 40,706

6 1,125 6,252 46,959

7 1,083 6,014 52,973

8 1,030 5,723 58,696

9 0,969 5,386 64,082

10 0,910 5,056 69,138

11 0,838 4,653 73,791

12 0,788 4,380 78,171

13 0,752 4,180 82,351

14 0,714 3,969 86,320

15 0,689 3,828 90,149

16 0,653 3,630 93,779

17 0,595 3,304 97,082

18 0,525 2,918 100,000

Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Tal como se aprecia en la tabla subsiguiente, a partir de los resultados del Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) se procedid a evaluar las comunalidades y las cargas
factoriales correspondientes a los items considerados en el estudio del constructo de
liderazgo estratégico. Conforme a los criterios metodolégicos adoptados, tanto las
comunalidades como las cargas factoriales deben exceder el valor umbral de 0,50 para
asegurar que cada item contribuya de manera estadisticamente significativa a la explicacion
de la varianza del constructo de liderazgo estratégico al que pertenece. Sin embargo, la
inspeccion de los resultados permitio identificar un conjunto de items cuyos valores se
situaron por debajo de dicho umbral minimo, lo que evidencia una contribucion insuficiente

a la estructura factorial y compromete potencialmente la validez interna del modelo.

En virtud de lo anterior, los items que no alcanzaron el valor minimo de 0,50 en el

marco del andlisis del constructo de liderazgo estratégico fueron excluidos del analisis de
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manera iterativa, con el proposito de fortalecer la consistencia interna y la fiabilidad de los
factores resultantes. Los items eliminados en este proceso de depuracion corresponden a:
ftem X4, Item X6, ftem X9, item X12, item X14, ftem X15, item X16 ¢ item X18. Este
procedimiento garantiza que los factores retenidos estén conformados exclusivamente por
items con cargas factoriales y comunalidades satisfactorias, contribuyendo a una
representacion mas precisa y parsimoniosa de las dimensiones subyacentes del liderazgo

estratégico.

La exclusiéon de los items sefialados permite, adicionalmente, reducir el error de
medicion y simplificar la interpretacion de los constructos de liderazgo estratégico
identificados, asegurando que los factores extraidos reflejen con mayor fidelidad las
dimensiones tedricas que se pretende medir. Este procedimiento de depuracion resulta
indispensable para consolidar la validez de constructo del modelo de liderazgo estratégico y
para garantizar que los resultados derivados del AFE constituyan una base metodologica
solida y confiable en las etapas analiticas posteriores, tales como la estimacion de modelos
de ecuaciones estructurales o el desarrollo de instrumentos de medicion de mayor precision

y consistencia psicométrica.
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Tabla 69
Componentes, items y comunalidades de liderazgo estratégico al inicio del AFE
Componente Comunalidades
coaigo 1 2 3 4
ftem X3 0,566 -0,249 0,262 ,515
ftem X5 0,550 0,211 0,384 ,534
ftem X11 0,548 0,349 -0,217 0,125 ,585
ftem X6 0,439 0,224 ,244
ftem X4 0,438 -0,174 -0,229 0,138 ,294
ftem X2 0,353 -0,524 -0,137 0,340 ,534
ftem X12 0,181 0,470 -0,145 0,110 ,287
ftem_X10 0,248 0,446 0,133 0,267 ,549
ftem X17 0,383 0,330 0,338 ,577
ftem_ X9 0,262 0,349 0,125 0,101 ,216
ftem X16 0,110 0317 -0,130 ,132
ftem X8 -0,105 0,692 0,167 ,518
ftem X7 0,123 0,130 0,546 -0,432 ,516
ftem X14 0,195 -0,289 124
ftem X18 0,140 -0,283 0,145 121
ftem X1 0,146 -0,301 0,133 0,535 ,515
ftem X13 0,249 0,196 -0,338 -0,350 ,537
ftem X15 -0,230 0,316 0,344 271

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
Me¢étodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Una vez concluido el procedimiento de depuracion iterativa descrito, los resultados
obtenidos se muestran favorables para el desarrollo de las etapas analiticas subsiguientes en
el estudio del constructo de liderazgo estratégico. La varianza total explicada alcanza un
54,497%, valor que, si bien se situa ligeramente por debajo de los parametros de referencia
sefialados previamente, refleja una proporcion considerable de la variabilidad total de los
datos y resulta aceptable en el contexto del andlisis factorial del liderazgo estratégico. Por
su parte, el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) registré un valor de 0,781, tal como se
consigna en la tabla siguiente, lo que evidencia que la muestra presenta una adecuacion
suficiente para la realizacion de un andlisis factorial estadisticamente confiable del referido
constructo. Del mismo modo, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un nivel de
significancia de p = 0,000, valor inferior al umbral critico de 0,05, lo que corrobora la

existencia de correlaciones internas significativas entre los items asociados al liderazgo
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estratégico y, por consiguiente, su idoneidad para el proceso de extraccion factorial. En
conjunto, estos indicadores confirman la pertinencia estadistica del conjunto de datos para
el desarrollo del Analisis Factorial Exploratorio (AFE) del constructo de liderazgo
estratégico y proporcionan una base metodoldgica so6lida y rigurosa para la identificacion e

interpretacion de los factores subyacentes a dicho constructo.

Tabla 70
Resultados de prueba KMO y prueba de esfericidad de Bartlett final para liderazgo
estratégico
Cuestionario Prueba de KMO y Bartlett Estadistico
Liderazgo Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,781
estrategico Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 154,799
gl 45
Sig. ,000

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La tabla presentada a continuacion expone los resultados de la varianza total
explicada correspondiente a las dimensiones del constructo de liderazgo estratégico,
derivados de la aplicacion del método de extraccion por Analisis de Componentes

Principales, cuyo valor acumulado asciende a 54,497% de la varianza total del constructo.

Tabla 71
AFE — Varianza total explicada final de la dimension de liderazgo estratégico
Componente Autovalf)res iniciales Sumas de cargas al c}ladrado de la extraccion
Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado
1 1,514 15,143 15,143 1,514 15,143 15,143
2 1,414 14,137 29,279 1,414 14,137 29,279
3 1,334 13,335 42,615 1,334 13,335 42,615
4 1,188 11,882 54,497 1,188 11,882 54,497
5 0,875 8,752 63,248
6 0,867 8,667 71,915
7 0,822 8,222 80,137
8 0,757 7,573 87,710
9 0,640 6,400 94,111
10 0,589 5,889 100,000

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La tabla presentada a continuacién expone los componentes e items agrupados como
resultado del proceso de andlisis factorial, considerando exclusivamente aquellos elementos
que satisfacen los criterios de comunalidades significativas y cargas factoriales superiores a

0,50, en concordancia con los estandares metodoldgicos establecidos para garantizar la
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validez y robustez del modelo. Este procedimiento permite identificar los factores
subyacentes que explican con mayor precision la estructura dimensional del constructo de

liderazgo estratégico.

El primer factor significativo del constructo de liderazgo estratégico esta
conformado por los items ftem X2, ftem X3, item X5 e item X11. Estos items capturan
aspectos fundamentales vinculados a las capacidades basicas del liderazgo estratégico, tales
como la orientacion hacia objetivos institucionales, la toma de decisiones informadas y la

articulacion coherente entre la visién organizacional y las acciones operativas.

El segundo factor agrupa los items ftem X7 e ftem X8, los cuales se asocian a
competencias de mayor complejidad dentro del liderazgo estratégico, entre las que se
destacan la planificacion a mediano y largo plazo, asi como la evaluacion y gestion de los
riesgos inherentes a las decisiones de caracter estratégico. La configuracion de este factor
pone de manifiesto la relevancia de desarrollar, en los lideres, no solo conocimientos
conceptuales, sino también habilidades analiticas que les permitan gestionar los recursos

institucionales de manera eficiente y sostenible.

El tercer factor significativo est4 integrado por los items ftem X10 e ftem X13, los
cuales reflejan la incorporacion de practicas de liderazgo estratégico en el quehacer
organizacional cotidiano, tales como la priorizacion de metas institucionales, la
coordinacion sistematica de equipos de trabajo y la aplicacion préctica de los conocimientos

adquiridos mediante procesos de formacion y desarrollo directivo.

Finalmente, el cuarto factor comprende los items ftem X10 e {tem X17, orientados
a evaluar la consistencia y regularidad en el ejercicio del liderazgo estratégico, asi como la
capacidad de los lideres para implementar estrategias de seguimiento, control y mejora
continua de la gestion organizacional de manera autobnoma y sostenida en el tiempo. La

identificacion y agrupacion de estos factores proporciona, en consecuencia, una
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comprension integral de las dimensiones subyacentes del liderazgo estratégico y constituye
el fundamento metodolégico para el disefio de programas de desarrollo directivo mas

efectivos y orientados a las necesidades reales de la organizacion estudiada.

Tabla 72
Componentes, items y comunalidades de liderazgo estratégico al final del AFE

Componente Comunalidades
coaigo 1 p) 3 4
ftem X3 0,656 0,309 0,178 774
ftem X5 0,529 0,308 0,184 -0,404 ,779
ftem X11 0,494 -0,125 0,392 0,450 147
ftem X8 -0,126 0,656 -0,199 J717
ftem X7 0,610 0,250 -0,369 714
ftem X2 0,492 -0,201 -0,592 ,647
ftem X1 0,224 -0,563 0,349 ,760
ftem X13 0,327 -0,377 0,441 -0,132 ,672
ftem X10 0,230 0,192 0,368 0,567 ,616
ftem X17 -0,287 0,422 0,122 0,472 ,784

M¢étodo de extraccion: analisis de componentes principales.

M¢étodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La figura presentada a continuacion ilustra el grafico de sedimentacion
correspondiente al constructo de liderazgo estratégico, el cual corrobora la pertinencia de
retener cuatro componentes principales, dado que el punto de inflexion —denominado
comunmente "codo"— se identifica de manera inequivoca a partir del quinto componente.
Este resultado respalda metodologicamente la seleccion del numero 6ptimo de factores para
el andlisis, garantizando que la solucion factorial adoptada capture la mayor proporcion
posible de varianza explicada, sin incorporar componentes adicionales de caracter

redundante que pudieran comprometer la parsimonia del modelo.
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Figura 44

Figura de sedimentacion al final del AFE la formacion de componentes del constructo de
liderazgo estratégico

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

5.4.2 Analisis factorial exploratorio del constructo de cultura corporativa

A efectos de determinar la estructura factorial del constructo de cultura corporativa,
se procedid a realizar el Analisis Factorial Exploratorio (AFE) correspondiente. Los
resultados iniciales obtenidos evidencian que los cuatro componentes principales
identificados explican, en conjunto, el 31,929% de la varianza total del constructo de cultura
corporativa, cuya distribucion pormenorizada se presenta en la tabla que se detalla a

continuacion:
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Tabla 73
AFE — Varianza total explicada inicia de la dimension de cultura corporativa
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extraccion

Componente Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado

1 1,637 9,095 9,095 1,637 9,095 9,095
2 1,470 8,168 17,263 1,470 8,168 17,263
3 1,364 7,577 24,841 1,364 7,577 24,841
4 1,276 7,088 31,929 1,276 7,088 31,929
5 1,186 6,590 38,518

6 1,103 6,129 44,648

7 1,058 5,880 50,527

8 1,007 5,593 56,120

9 0,978 5,435 61,555

10 0,957 5,315 66,871

11 0,883 4,908 71,779

12 0,856 4,753 76,532

13 0,818 4,546 81,077

14 0,783 4,351 85,428

15 0,751 4,173 89,601

16 0,710 3,943 93,544

17 0,616 3,423 96,967

18 0,546 3,033 100,000

Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Tal como se aprecia en la tabla subsiguiente, los resultados derivados del Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) del constructo de cultura corporativa permitieron examinar las
comunalidades y las cargas factoriales correspondientes a los items sometidos a anélisis.
Conforme a los criterios metodologicos establecidos, tanto las comunalidades como las
cargas factoriales deben superar el valor umbral de 0,50 para que cada item sea considerado
estadisticamente valido y contribuya de manera significativa a la explicacion de la varianza
del constructo al que pertenece. Sin embargo, durante el proceso de depuracion iterativa se
identificaron diversos items cuyos valores se situaron por debajo de dicho umbral minimo,
lo que evidencia una contribucion insuficiente a la estructura factorial y compromete
potencialmente la validez interna del modelo. En consecuencia, los items que no
satisficieron los criterios establecidos fueron excluidos del anélisis, correspondiendo estos

a: ftem Y1, ftem Y2, ftem Y8, ftem Y10, ftem Y11, ftem Y16 e item Y18.

La exclusion de los items sefialados contribuye a fortalecer la consistencia interna
del instrumento de medicidén y garantiza que los factores retenidos representen con mayor

precision las dimensiones subyacentes del constructo de cultura corporativa. Asimismo, este
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procedimiento de depuracion permite reducir la redundancia informativa y optimizar la
interpretabilidad de los factores resultantes, asegurando que los items conservados presenten
cargas factoriales y comunalidades adecuadas para las etapas analiticas posteriores. De este
modo, se consolida la robustez estadistica del modelo factorial y se garantiza que los
constructos finales reflejen con mayor fidelidad las caracteristicas y relaciones estructurales

subyacentes de la variable objeto de estudio.

Tabla 74
Componentes, items y comunalidades de cultura corporativa al inicio del AFE
Componente Comunalidades
Loaigo 1 2 3 4
ftem Y3 0,577 0,140 0,113 0,135 ,384
ftem Y14 -0,469 0,378 -0,146 ,389
ftem Y15 -0,438 0,395 0,295 A37
ftem Y10 0,386 0,287 -0,181 ,264
ftem Y11 0,370 0,313 -0,181 0,150 ,290
ftem Y8 -0,196 -0,170 ,080
ftem Y12 0,472 0,320 -0,160 ,358
ftem Y7 -0,346 0,437 0,109 ,332
ftem Y13 -0,134 0,431 -0,343 ,329
ftem Y17 0,420 0,327 0,327 ,390
ftem Y16 -0,132 0,358 0,225 0,279 ,274
ftem_ Y9 0,180 0,478 0,383 ,408
ftem Y18 0,395 0,163 ,192
ftem Y1 0,256 -0,110 0,369 2215
ftem Y5 -0,131 -0,227 0,592 420
ftem Y4 0,405 -0,111 0,273 0,469 471
ftem Y6 -0,345 0,250 0,180 0,355 ,340
ftem Y2 0,147 0,265 0,270 ,174

Me¢étodo de extraccion: analisis de componentes principales.
Me¢étodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Una vez concluido el procedimiento de depuracion iterativa descrito, los resultados
obtenidos proporcionan una base suficiente para avanzar con solidez hacia las etapas
analiticas subsiguientes. La varianza total explicada del constructo de cultura corporativa
alcanz6 un 47,465%, valor que, si bien se sittia por debajo de los parametros de referencia
previamente establecidos, resulta admisible para continuar con el proceso de depuraciéon y
validacion del modelo factorial. Este porcentaje indica que los factores extraidos logran

capturar una proporcion considerable de la variabilidad presente en los datos, aunque se
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reconoce la existencia de un margen susceptible de optimizacion en etapas posteriores del
analisis.

Por su parte, el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) registré un valor de 0,726, tal
como se consigna en la tabla correspondiente, lo que evidencia un nivel de adecuacion
muestral aceptable para la aplicaciéon del andlisis factorial al constructo de cultura
corporativa. Este resultado indica que las correlaciones parciales entre los items son
relativamente reducidas y que la matriz de datos presenta las condiciones estadisticas

necesarias para la identificacion de estructuras latentes subyacentes.

Del mismo modo, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un nivel de significancia
de p = 0,000, valor inferior al umbral critico de 0,05, lo que confirma que la matriz de
correlaciones difiere significativamente de una matriz identidad y, por consiguiente, que
existe una interdependencia estadisticamente relevante entre los items del constructo de
cultura corporativa. Este hallazgo respalda la pertinencia metodoldgica de aplicar el andlisis

factorial, al evidenciar correlaciones significativas entre los indicadores evaluados.

En su conjunto, los indicadores reportados reafirman la validez estadistica del
procedimiento llevado a cabo y sustentan el avance hacia un andlisis mas profundo de la
estructura interna del instrumento de medicion, garantizando que los factores identificados
reflejen adecuadamente la naturaleza y el comportamiento subyacente del constructo de

cultura corporativa objeto de estudio.

Tabla 75
Resultados de prueba KMO y prueba de esfericidad de Bartlett inicial para la cultura
corporativa
Cuestionario Prueba de KMO y Bartlett Estadistico
Cultura corporativa Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,726
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 109,341
Bartlett gl 55
Sig. ,000

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.
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La tabla presentada a continuacion expone los resultados de la varianza total
explicada correspondiente a las dimensiones del constructo de cultura corporativa, derivados
de la aplicacion del método de extraccion por Andlisis de Componentes Principales. Los
resultados evidencian que los componentes retenidos explican, en conjunto, el 47,465% de
la varianza total, proporcion que refleja el volumen de informacion contenida en los datos
capturado por la estructura factorial propuesta. Este valor permite valorar la contribucién
relativa de cada componente al modelo y verificar la adecuacion del procedimiento
empleado para representar de manera coherente y sistematica la distribucion de las

respuestas asociadas al constructo de cultura corporativa.

Tabla 76
AFE — Varianza total explicada final de la dimension de cultura corporativa
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extraccion

Componente Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado
1 1,459 13,267 13,267 1,459 13,267 13,267
2 1,365 12,413 25,680 1,365 12,413 25,680
3 1,218 11,076 36,757 1,218 11,076 36,757
4 1,178 10,708 47,465 1,178 10,708 47,465
5 0,979 8,903 56,368
6 0,957 8,701 65,069
7 0,887 8,061 73,130
8 0,791 7,192 80,322
9 0,765 6,956 87,278
10 0,729 6,632 93,910
11 0,670 6,090 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La tabla presentada a continuacion expone los componentes e items agrupados cuyos
valores de comunalidades y cargas factoriales resultan estadisticamente significativos en el
marco del constructo de cultura corporativa. Se consideran pertinentes aquellos items que
registran cargas factoriales y comunalidades superiores al umbral de 0,50, condicion que

garantiza su contribucion adecuada y sustantiva a la estructura factorial identificada.

El primer factor del constructo de cultura corporativa estad conformado por los items
Y14, Y15 e Y13, los cuales evidencian una elevada consistencia interna y una solida

asociacion conceptual entre si. Este componente refleja patrones de comportamiento
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organizacional vinculados a la planificacion institucional, el control de procesos y la toma
de decisiones estratégicas, constituyéndose en un eje central dentro de la estructura

dimensional de la variable analizada.

El segundo factor agrupa los items Y12 e Y9, cuya configuraciéon evidencia la
existencia de una estructura latente comun entre dichos elementos. Este componente sugiere
la presencia de practicas organizacionales orientadas al uso responsable de los recursos
institucionales, la evaluacién de riesgos y la administracién eficiente de los procesos
internos, aspectos que complementan y amplian el dominio conceptual del primer factor

identificado.

El tercer factor significativo esta integrado por los items Y5, Y13 e Y4, los cuales
representan conductas asociadas al monitoreo continuo de los procesos organizacionales, asi
como al seguimiento sistematico de las responsabilidades y compromisos institucionales,
permitiendo identificar patrones de orden, control y disciplina en el quehacer organizacional

de los participantes evaluados.

Finalmente, el cuarto factor comprende los items Y17 e Y6, cuyos valores de
comunalidades y cargas factoriales resultan suficientes para justificar su inclusion en el
modelo. Este componente sugiere la presencia de capacidades relacionadas con la prevision
organizacional y la capacidad de respuesta institucional ante situaciones de contingencia,

elementos esenciales para una gestion cultural corporativa solida y sostenible.

En su conjunto, los cuatro factores identificados ofrecen una estructura factorial clara
y coherente que permite comprender con mayor profundidad la configuracion del constructo
de cultura corporativa, destacando las dimensiones clave que explican los patrones de

comportamiento organizacional de los participantes en el presente estudio.
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Tabla 77
Componentes, items y comunalidades de cultura coporativa al final del AFE
Componente Comunalidades
coaigo 1 2 3 4
ftem Y14 0,667 ,584
ftem Y15 0,591 0,160 0,256 ,522
ftem Y3 -0,503 0,343 0,110 ,502
ftem Y12 0,200 0,594 -0,120 0,321 ,540
ftem_Y7 -0,539 -0,388 0,316 ,549
ftem Y9 0,300 -0,636 0,153 ,525
ftem_Y5 0,112 0,314 0,522 0,343 ,510
ftem Y13 0,315 0,124 0,515 -0,248 ,542
ftem Y4 -0,459 0,217 0,505 ,553
ftem Y17 0,410 0,219 0,481 ,540
ftem Y6 0,159 -0,441 0,469 ,555

Me¢étodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Meétodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La figura presentada a continuacion ilustra el grafico de sedimentacion
correspondiente al constructo de cultura corporativa, el cual corrobora la pertinencia
metodoldgica de retener cuatro componentes principales. Dicha decision se fundamenta en
que el punto de inflexion —caracterizado por un cambio marcado en la pendiente de la
curva— se identifica de manera inequivoca a partir del quinto componente, lo que indica
que los componentes precedentes concentran la mayor proporcion de varianza explicada y,
en consecuencia, poseen la relevancia analitica necesaria para sustentar la estructura

factorial del modelo propuesto.
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Figura 45
Figura de sedimentacion final del AFE la formacion de componentes de constructo de
cultura corporativa

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

5.4.3 Andalisis factorial exploratorio del constructo de gestion de conocimiento

A efectos de determinar la estructura factorial del constructo de gestion del
conocimiento, se procedid a realizar el Andalisis Factorial Exploratorio (AFE)
correspondiente. Los resultados iniciales obtenidos evidencian que los cinco componentes
principales identificados explican, en conjunto, el 34,303% de la varianza total del
constructo de gestion del conocimiento, cuya distribucion pormenorizada se presenta en la

tabla que se detalla a continuacion:
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Tabla 78
AFE — Varianza total explicada inicialmente de la dimension de gestion del conocimiento
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extraccion

Componente Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado

1 1,968 10,932 10,932 1,968 10,932 10,932
2 1,487 8,260 19,192 1,487 8,260 19,192
3 1,397 7,761 26,953 1,397 7,761 26,953
4 1,323 7,349 34,303 1,323 7,349 34,303
5 1,252 6,958 41,260

6 1,138 6,321 47,581

7 1,114 6,187 53,768

8 1,055 5,861 59,629

9 0,956 5,309 64,938

10 0,879 4,882 69,821

11 0,823 4,572 74,393

12 0,807 4,482 78,876

13 0,745 4,137 83,012

14 0,717 3,986 86,998

15 0,635 3,528 90,527

16 0,611 3,396 93,923

17 0,583 3,238 97,161

18 0,511 2,839 100,000

Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Tal como se aprecia en la tabla correspondiente, los resultados derivados del Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) del constructo de gestion del conocimiento permitieron
examinar los valores de comunalidades y cargas factoriales asociados a cada uno de los items
evaluados. Conforme a los criterios metodoldgicos adoptados, se establece que tanto las
comunalidades como las cargas factoriales deben alcanzar valores iguales o superiores a 0,50
para que cada item sea considerado estadisticamente representativo dentro de los factores

extraidos y contribuya de manera significativa a la estructura latente del constructo.

Sin embargo, la inspeccion de los resultados permitié identificar un conjunto de
items cuyos valores se situaron por debajo de los umbrales minimos requeridos, lo que
evidencia una contribucidn insuficiente al modelo factorial y compromete su pertinencia
dentro de la estructura latente del constructo de gestion del conocimiento. En virtud de esta
evaluacion técnica, se procedio a la exclusion iterativa de los items que no satisficieron los
parametros establecidos, correspondiendo estos a: ftem_ Z1, ftem Z3, ftem Z6, ftem 77,

ftem Z12 e ftem Z18.
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La exclusion de los elementos sefialados resulta metodologicamente necesaria para
depurar la escala de medicion, fortalecer la consistencia interna del instrumento y garantizar
que los factores retenidos reflejen con precision y robustez las dimensiones tedricas del
constructo de gestion del conocimiento que se pretende medir. De este modo, el conjunto de
items conservados mantiene una coherencia estadistica y conceptual adecuada,
proporcionando una base solida y representativa para el desarrollo de las etapas analiticas

posteriores del modelo factorial.

Tabla 79
Componentes, items y comunalidades de gestion del conocimiento al inicio del AFE
Component: Comunalidades
Loaigo 1 2 3 4
ftem Z14 0,570 -0,132 ,545
ftem Z13 0,487 0,195 -0,159 ,504
ftem 717 0,475 0,334 -0,168 ,572
ftem Z11 0,447 -0,231 0,254 ,518
ftem Z18 0,380 0,203 -0,204 -0,201 ,268
ftem 77 0,372 ,150
ftem Z6 0,365 0,261 ,208
ftem Z10 0,359 0,241 0,345 ,514
ftem Z5 0,516 0,158 -0,353 517
ftem Z8 0,185 -0,502 0,195 0,221 ,573
ftem Z9 0,387 0,410 0,164 0,260 ,512
ftem 73 0,102 0,402 0,297 ,268
ftem Z16 0,282 -0,691 -0,106 ,574
ftem 74 0,423 0,504 ,544
ftem_Z12 0,233 0,274 0,290 -0,133 2231
ftem 72 -0,199 0,304 0,179 0,670 ,613
ftem Z15 0,239 0,273 0,333 0,437 ,534
ftem Z1 0,356 ,132

Me¢étodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

Una vez concluido el procedimiento de depuracion iterativa descrito, los resultados
obtenidos resultan estadisticamente adecuados para proseguir con las etapas analiticas
subsiguientes en el estudio del constructo de gestion del conocimiento. La varianza total
explicada alcanz6 un 47,304%, valor que, si bien se sitiia por debajo de los parametros de
referencia previamente establecidos, resulta suficiente para justificar la estructura factorial

preliminar identificada y respalda la continuidad del proceso de validacion del modelo.
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Por su parte, el indice de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) registré
un valor de 0,718, tal como se consigna en la tabla correspondiente. Dicho resultado se
considera aceptable conforme a los criterios metodoldgicos establecidos en la literatura
especializada, lo que indica que el grado de intercorrelacion entre los items del constructo
de gestion del conocimiento es apropiado para la aplicacion del andlisis factorial y que la
matriz de datos presenta las condiciones necesarias para la identificacién de estructuras

latentes subyacentes.

Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un nivel de significancia de p
= 0,000, valor inferior al umbral critico de 0,05, lo que confirma que la matriz de
correlaciones difiere significativamente de una matriz identidad. Este hallazgo corrobora la
existencia de correlaciones internas estadisticamente significativas entre los items del
constructo de gestion del conocimiento, condicion metodologicamente indispensable para la
extraccion de factores validos, coherentes y representativos dentro del instrumento de

medicion utilizado.

Tabla 80
Resultados de prueba KMO y prueba de esfericidad de Bartlett final para el gestion del
conocimiento

Cuestionario Prueba de KMO y Bartlett Estadistico
Gestion del conocimiento  Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo J718
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 226,582405

Bartlett gl 66

Sig. ,000

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La tabla presentada a continuacion expone los resultados de la varianza total
explicada correspondiente a las dimensiones del constructo de gestion del conocimiento,
derivados de la aplicacion del método de extraccion por Analisis de Componentes
Principales. Los resultados evidencian que los componentes retenidos explican, en conjunto,

el 47,304% de la varianza total, proporcion que refleja el volumen de informacion del
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constructo de gestion del conocimiento que es adecuadamente capturado por la estructura

factorial propuesta.

Tabla 81
AFE — Varianza total explicada final de la dimension de gestion del conocimiento
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado
1 1,751 14,588 14,588 1,751 14,588 14,588
2 1,376 11,465 26,054 1,376 11,465 26,054
3 1,292 10,767 36,821 1,292 10,767 36,821
4 1,258 10,484 47,304 1,258 10,484 47,304
5 1,129 9,405 56,710
6 0,969 8,074 64,784
7 0,878 7,313 72,097
8 0,830 6,920 79,017
9 0,699 5,826 84,844
10 0,660 5,503 90,346
11 0,612 5,104 95,450
12 0,546 4,550 100,000

Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.
Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

El apartado subsiguiente detalla los componentes extraidos y los items que los
conforman, los cuales presentan comunalidades y cargas factoriales estadisticamente
significativas, satisfaciendo el criterio metodoldgico establecido de superar el umbral de
0,50 en ambos indicadores. Este nivel de consistencia evidencia que los items contribuyen
de manera adecuada a la estructura factorial y representan de forma coherente las

dimensiones subyacentes del constructo de gestion del conocimiento..

El primer factor, identificado como uno de los componentes de mayor solidez dentro
del andlisis del constructo de gestion del conocimiento, estd integrado por los items
ftem 714, ftem Z11, ftem Z17, ftem Z9 e item Z13, los cuales evidencian una elevada
capacidad explicativa y una correspondencia conceptual significativa con la dimension

evaluada, confirmando su pertinencia dentro de la estructura factorial propuesta.

El segundo factor agrupa de manera consistente los items Item Z16 e Item Z15,
cuyos valores de cargas factoriales superan el umbral minimo establecido y contribuyen de
forma clara a la comprension de las caracteristicas especificas asociadas a esta dimension

del constructo de gestion del conocimiento.
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El tercer factor, igualmente significativo desde el punto de vista estadistico, esta
conformado por los items ftem_ Z10, ftem Z4 e ftem_ Z2, los cuales presentan coherencia
interna y una representacion adecuada del componente al que pertenecen, respaldando la

validez de su inclusion en el modelo factorial.

Finalmente, el cuarto factor esta integrado por los items {tem Z8 e ftem Z2, ambos
con cargas factoriales suficientes para justificar su permanencia en el modelo. Este factor
complementa la estructura factorial general y aporta informacion adicional para la
interpretacion integral de las dimensiones del constructo de gestion del conocimiento objeto

de estudio.

En su conjunto, la agrupacion de los items sefialados confirma la pertinencia del
modelo factorial propuesto y respalda la validez interna de las dimensiones identificadas
dentro del constructo de gestion del conocimiento, proporcionando una base metodologica

solida para las etapas analiticas posteriores del estudio.

Tabla 82
Componentes, items y comunalidades de gestion del conocimiento al final del AFE
Componente Comunalidades
coaigo 1 2 3 4
ftem 714 0,617 0,106 -0,158 518
ftem Z11 0,512 -0,247 0,225 ,574
ftem 717 0,500 -0,252 0,131 -0,375 ,571
ftem_Z9 0,475 -0,399 0,283 ,572
ftem Z13 0,469 0,410 ,596
ftem Z16 0,309 0,506 -0,425 ,533
ftem Z15 0,242 0,449 0,375 ,501
ftem Z8 0,266 -0,431 -0,120 0,228 ,523
ftem 710 0,296 0,388 0,367 0,336 ,585
ftem 74 0,739 -0,295 ,634
item 72 -0,262 0,492 0,600 ,678
ftem 75 -0,177 0,334 0314 -0,501 ,593

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Me¢étodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

La figura presentada a continuacion ilustra el grafico de sedimentacion

correspondiente al constructo de gestion del conocimiento, el cual corrobora la pertinencia
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metodolodgica de retener cuatro componentes principales, dado que el punto de inflexion —
caracterizado por un cambio marcado en la pendiente de la curva— se identifica de manera
inequivoca a partir del quinto componente, confirmando que los componentes precedentes

concentran la mayor proporcion de varianza explicada del constructo analizado.

Figura 46
Figura de sedimentacion final de AFE la formacion de componentes del constructo de
gestion del conocimiento

Nota: Procesado en el programa SPSS version 25.00, las encuestas.

5.5 Analisis Factorial Confirmatorio de SEM

5.5.1 Analisis de la prueba de hipdtesis general con Ecuaciones Estructurales SEM

Para realizar el Anélisis Factorial Confirmatorio (AFC), es necesario asumir ciertas
condiciones sobre las distribuciones de los datos. El proceso implica los siguientes pasos:
primero, se calculan las medidas de tendencia central y dispersion. Luego, se realiza la
prueba de normalidad mediante el test de Kolmogorov-Smirnov, aplicando la correccion
de significacion de Lilliefors. El valor “P” de esta prueba debe ser menor a 0.05, lo que

indica que ninguno de los componentes o factores sigue una distribucion normal.
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Posteriormente, se interpretan los resultados de curtosis dentro del rango 1 establecido;
ademas, la falta de normalidad en algunos casos sugiere que los resultados no deben

desviarse significativamente de una distribucion normal para poder continuar con el AFC.

A continuacion, se llevara a cabo un Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) con el
objetivo de examinar de qué manera el liderazgo estratégico y la cultura organizacional
impactan en la practica de gestion del conocimiento entre el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, en el afio 2022. El
AFC es una metodologia que permite evaluar la capacidad de un modelo para explicar las
relaciones entre variables latentes y observables. La adecuacion del modelo en el AFC se
evalua a través de indicadores especificos que indican qué tan bien se ajusta el modelo a

los datos observados de la muestra (Hair et al., 1999).

De este modo, el método basado en covarianzas (CB-SEM) es una herramienta
crucial en el analisis de ecuaciones estructurales, ya que posibilita la validacion de
modelos tedricos previamente propuestos e identifica las relaciones entre variables
observadas y latentes, basandose en teorias existentes. En primer lugar, es necesario definir
las variables latentes (liderazgo estratégico, cultura organizacional y practica de gestion
del conocimiento) y sus relaciones con las variables observables (indicadores). Luego, se
debe desarrollar el modelo teodrico, sustentado en la literatura existente. Posteriormente, se
procederd a la estimacion de los parametros utilizando técnicas de maxima verosimilitud
para calcular los valores del modelo. Adicionalmente, sera necesario calcular las

covarianzas entre las variables latentes y los indicadores.

La siguiente fase consiste en evaluar la Bondad de Ajuste, utilizando indicadores
como el Chi-cuadrado (y?), el indice de Bondad de Ajuste (GFI), el Indice de Ajuste
Comparativo (CFI) y la Raiz del Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA).

Estos indicadores serviran para analizar la adecuacion del modelo propuesto. Finalmente,
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se espera que los resultados obtenidos revelen como el liderazgo estratégico y la cultura
corporativa influyen en la gestion del conocimiento entre el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Los valores de los
estadisticos de bondad de ajuste proporcionaran una medida de la validez del modelo
propuesto.

Figura 47

Esquema del modelo contraste: Influencia de liderazgo estratégico, cultura corporativa y
la prdctica de gestion del conocimiento

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.00.

Ajuste del modelo de investigacion
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El modelo propuesto se compone de tres constructos (variables): liderazgo
estratégico, cultura corporativa y practica de gestion del conocimiento entre el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. En
otras palabras, los constructos se estructuran en funcion de las variables y dimensiones

definidas en el estudio de investigacion.

El constructo la liderazgo estratégico, las dimensiones son: Influencia idealizada
conductual (Dim_XT1), Influencia idealizada atribuida (Dim_X2), Motivacion inspiracional
(Dim_X3), Estimulacion intelectual (Dim_X4), Consideracion individualizada (Dim_X5)
y Recompensa contingente (Dim_X6). El constructo cultura corporativa, las dimensiones
son: Coordinacion del servicio (Dim_Y'1), Comunicacion con el paciente (Dim_Y?2),
Gestion administrativa (Dim_Y3), Seguridad del paciente (Dim_Y4), Jerarquias
(Dim_Y5), Burocratizacion en el cambio de turno (Dim_Y6). El constructo practica de
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencia, las dimensiones son:
Entorno competitivo (Dim_Z1), Clima de aprendizaje (Dim_Z2), Recursos tecnoldgicos

(Dim_Z3), Capacidad de exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de explotacion (Dim_Z5).

Para el analisis con el software AMOS, se utilizaron 72 items correspondientes a
los constructos, con el fin de evaluar un modelo tedrico de segundo orden, segtn la
propuesta de Matute Vallejo ef al. (2015), que incluye tres constructos: liderazgo
estratégico, cultura corporativa y practica de gestion del conocimiento. En resumen, estas
tres etapas son fundamentales para llevar a cabo un anélisis exhaustivo utilizando el

modelo teorico y el software AMO.

a) Se inici6 con la exploracion del modelo analizando individualmente los constructos
de primer orden. Esto supone examinar cada uno de los constructos, como el
liderazgo estratégico, la cultura organizacional y la préctica de gestion del

conocimiento, junto con sus respectivas dimensiones o subconstructos.
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b) Se avanzo hacia un modelo mas complejo que incorpora los constructos de
segundo orden, los cuales son estructuras mas amplias que integran las

dimensiones de primer orden.

En este contexto, estas dos etapas representan un enfoque progresivo y
metodolodgico para analizar y validar un modelo complejo de ecuaciones estructurales,

empleando tanto los constructos de primer orden como los de segundo orden.

Validacion de la prueba de hipotesis planteadas

El Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) con covarianzas es una técnica utilizada
para evaluar la validez de un modelo factorial, verificando si las relaciones entre las
variables observadas coinciden con las relaciones propuestas en un modelo teorico. Estas
relaciones se analizan mediante varios estadisticos, tales como el error estandar de la
covarianza (S.E.), donde un valor més bajo indica una estimacién mas precisa; la razon
critica (C.R.), también con un error estandar bajo, lo que refleja una mayor exactitud en la
estimacion; y el valor p (P Label), donde un valor p menor al umbral de significancia
comunmente aceptado (generalmente 0.05) sefiala que la asociacion es estadisticamente

significativa.

Esto indica que las covarianzas entre el liderazgo estratégico y la cultura
corporativa tienen una influencia directa y significativa en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco, afo 2022.

Formulacion de hipétesis general:

Planteamiento de hipdtesis:
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Ho:  Elliderazgo estratégico y la cultura corporativa NO influyen de
manera directa y significativamente en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

Ha: El liderazgo estratégico y la cultura corporativa influyen de manera
directa y significativamente en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

En la Tabla 83 se muestra que, para la Hipotesis general (H1)
“Gestion_conocimiento<---Liderazgo estratégico y Cultura corporativa”, el valor “P” es
0,001, lo que es estadisticamente significativo, y el coeficiente de regresion estandarizado
es 0,818, lo que apoya la hipotesis. Esto indica que tanto el liderazgo estratégico como la
cultura corporativa ejercen una influencia significativa en la practica de gestion del
conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco. En otras palabras, ambos elementos representan factores
fundamentales para fortalecer y optimizar la gestion del conocimiento dentro de esta

institucion.
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Regresion para demostrar a hipotesis del modelo de regresion lineal de liderazgo
estratégico, cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento
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Estimate S.E. C.R. P Label Estimate
Gestlo-nideli -- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 954 118 8.063  #H* par_71 818
conocimiento
Dim Z1 <---  Gestion_del conocimiento 1.000 .884
Dim 72 <---  Gestioén_del conocimiento 942 102 9.234 *F* par 20 948
Dim_Z4 <--- Gestion_del conocimiento 912 .093 9.853 **%  par 21 938
Dim_Z3 <---  Gestion_del conocimiento 894  .097 9.226 ***  par 37 956
Dim 75 <---  Gestion_del conocimiento 1.058 105 10.078 **% par 53 942
Dim_X4 <--- Liderazgo estratégico Cultura corporativa 931 116 - 8.008 ***  par 60 813
Dim_X5 <--- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 946 124 7.602  *** par 61 783
Dim_X6 <--- Liderazgo estratégico Cultura corporativa 1.129 133 8.462 **%  par 62 .845
Dim Y1 <--- Liderazgo estratégico Cultura corporativa 1.114 137 8.152 **% par 63 877
Dim_Y2 <--- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 1.159 141 8.246 % par 64 920
Dim_Y3 <--- Liderazgo estratégico Cultura corporativa 1.047 131 7.997 **% par 65 7164
Dim_Y4 <--- Liderazgo estratégico Cultura_corporativa 1.110 130 8.516 *** par_66 .846
Dim_X1 <--- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 1.064 .131 8.150 *¥** par 67 .835
Dim_ X2 <--- Liderazgo estratégico Cultura_corporativa 1.000 .808
Dim_Y5 <--- Liderazgo estratégico Cultura corporativa 937 121 7.747  *F* par_68 .849
Dim_X3 <--- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 846 110 7.664 *¥** par 69 173
Dim_Y6 <--- Liderazgo_estratégico Cultura_corporativa 1.112 131 8.482 ***  par 70 .820
Y7 <--- Dim_Y2 1.018  .102 10.021 *** par 1 745
Y6 <--- Dim_Y2 977 131 7.484 **% par 2 .536
Y5 <--- Dim_Y2 1.000 .681
Z1 <--- Dim Z1 1.000 768
72 <--- Dim_Z1 938  .081 11.545 *¥** par 3 155
73 <--- Dim Z1 809  .088 9.190 *** par 4 613
74 <--- Dim_Z1 986 .085 11.611 *** par 5 759
76 <--- Dim Z2 963 103  9.389 *** par 6 .686
77 <--- Dim_Z2 989 103 9.610 ***  par 7 705
V4 <--- Dim Z2 1.219  .116 10.533 *** par 8 786
79 <--- Dim Z2 1.170  .114 10.229 *** par 9 759
Z10 <--- Dim Z2 1.005  .100 10.100 *** par 10 748
715 <--- Dim 74 1.000 711
716 <--- Dim 74 1.212 105 11.571 % par_11 784
717 <--- Dim Z4 1.264 106 11.886 *** par_12 .806
718 <--- Dim Z4 1.107 104 10.622 *** par_13 720
719 <--- Dim 74 1.376 117 11.793 *** par_14 799
720 <--- Dim Z4 1.218 103 11.873 *** par_15 .805
Y3 <-- Dim Y1 1.006  .104 9.715 #** par_16 713
Y2 <--—- Dim Yl 961 104 9.245  kkk par 17 .675
Y1 <-- Dim Y1 1.000 .696
Y11 <--- Dim Y3 1.000 157
Y10 <--- Dim_Y3 991 084 11.746 *** par_18 793
Y9 <--- Dim Y3 700 .082 8.507  Hwk par_19 581
X10 <--- Dim_X3 1.223 115 10.638 *** par 22 786
X11 <--- Dim X3 1.288 119 10.837 *** par_23 .804
X12 <--- Dim_X3 1.000 .689
X9 <--- Dim_X3 1.312 121 10.848 *** par 24 .805
Y4 <--- Dim_Y1 1.071 109 9.840  wkx par 25 723
Y12 <--- Dim_Y3 1.129  .094 12.001 ** par_26 812
Y8 <--- Dim_Y2 1.057 111 9.520  #** par 27 702
X6 <--- Dim_X2 1.006  .114 8.808  *** par 28 .636
X7 <--- Dim_X2 1.063 104 10.255 #** par_29 751
X8 <-- Dim X2 1.000 718
X5 <--- Dim_X2 978  .099 9.856  *** par_30 718
X13 <--- Dim X4 1.021 118 8.670  *** par_31 622
X14 <--- Dim_X4 1.134 110 10.292 *** par 32 749
X15 <--- Dim X4 1.018 106 9.628  *** par_33 .695
X16 <--- Dim_X4 1.000 725
z5 <--- Dim Z2 1.000 .660
711 <--- Dim Z3 1.000 .659

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.
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Figura 48
Esquema del modelo de Ecuacion Estructural de la hipotesis general

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.00.

Se confirm¢ la validez de la hipdtesis general propuesta en la figura, respaldada por
cada uno de los constructos de las variables del estudio. Los resultados del AFC presentan

indices que son aceptables y favorables.
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Tabla 84
Indice de Bondad de Ajuste del modelo de Andlisis Factorial Confirmatorio de a hipétesis
general

indice Valores
Aceptables Obtenidos
Razoén Chi-Cuadrado/gl (CMIN/DF) <3 1.888
P valor > 0.05 0.000
RMSEA <0.08 0.062
IFI > 0.90 0.807
NFI >0.90 0.664
TLI > 0.90 0.799
PCFI >0.90 0.778
PNFI > 0.90 0.640
PRATIO >(0.85 0.965

Nota: Procesado en el programa AMOS versién 26.

Los resultados de los indices de ajuste del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)
indican que el valor del Chi-cuadrado Normado (CMIN/DF) es de 1.888, lo cual es
aceptable dado el contexto y la complejidad del modelo. El Error Cuadratico Medio de
Aproximacion (RMSEA) es de 0.062, lo que sugiere un ajuste adecuado del modelo. Sin
embargo, el Indice de Ajuste Comparativo (CFI) alcanzé un valor de 0.806, lo cual sefiala
un ajuste insatisfactorio. El indice de Tucker-Lewis (TLI) es de 0.799, lo que también
sugiere un ajuste deficiente, aunque ligeramente superior al del CFL. El indice de Ajuste
Normativo (NFI) obtuvo un valor de 0.664, lo que refleja un ajuste razonablemente bueno.
El indice de Ajuste Comparativo de Parsimonia (PRATIO) es 0.965, mientras que el
Indice de Ajuste Comparativo de Parsimonia (PCFI) es de 0.778 y el Indice de Ajuste
Normado de Parsimonia (PNFI) tiene un valor de 0.640. Finalmente, el Criterio de
Informacion Akaike (AIC) es de 5123.536, lo que sugiere que el modelo podria mejorar,

aunque no permite una conclusion definitiva sobre la calidad del ajuste.

En la Tabla 83 que precede, se muestra el modelo final de Analisis Factorial

Confirmatorio (AFC). Las consecuencias se logran indicar:

J Liderazgo estratégico posee seis dimensiones: Influencia idealizada conductual

(Dim_X1), Influencia idealizada atribuida (Dim_X2), Motivacion inspiracional
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(Dim_X3), Estimulacion intelectual (Dim_X4), Consideracion individualizada
(Dim_X5) y Recompensa contingente (Dim_X6); la cultura corporativa poses seis
dimensiones: Coordinacién del servicio (Dim_Y 1), Comunicacion con el paciente
(Dim_Y?2), Gestién administrativa (Dim_Y3), Seguridad del paciente (Dim_Y4),
Jerarquias (Dim_Y5), Burocratizacion en el cambio de turno (Dim_Y6); influye de
manera directa y significativa la practica de gestion del conocimiento del personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco, las dimensiones son: “Entorno competitivo (Dim_Z1), Clima de aprendizaje
(Dim_Z2), Recursos tecnologicos (Dim_Z3), Capacidad de exploracion (Dim_Z4)
y Capacidad de explotacion (Dim_Z5). de (0.818) y muy significativamente

(sig=0,000).

En resumen, los hallazgos del modelo teérico planteado, fundamentado en las
hipotesis y variables de investigacion, respaldan que tanto el liderazgo estratégico como la
cultura corporativa tienen una influencia positiva y relevante sobre la practica de gestion
del conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco, durante el afio 2022.

5.5.2 Analisis de la prueba de hipdtesis especificas con Ecuaciones Estructurales SEM

En la siguiente figura, se presentan los modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM)
para verificar las hipotesis planteadas. Los valores de los estadisticos de bondad de ajuste

proporcionaran una indicacion sobre la validez del modelo propuesto.



Figura 49
Esquema del modelo contraste: Hipotesis especificas 1 e hipotesis especificas 2

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.00.

Ajuste del modelo de investigacion

El modelo propuesto se conforma por tres constructos (variables): liderazgo
estratégico, cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. En
otras palabras, los constructos estan definidos segun las variables y dimensiones

establecidas en el estudio de investigacion.

El constructo de liderazgo estratégico, junto con el de cultura corporativa, y el
constructo de practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, son los elementos
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clave de este estudio. Para cada uno de estos constructos, se emplearon 24 items. En
resumen, estas tres etapas son fundamentales para llevar a cabo un andlisis completo

utilizando el modelo tedrico propuesto y el software AMOS.

Esto indica que las covarianzas entre el liderazgo estratégico y la cultura

corporativa ejercen una influencia directa y significativa en la practica de gestion del

conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco, durante el afio 2022.

Formulacion de hipotesis especificos:

Planteamiento de hipétesis 1:
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Ho:  El liderazgo estratégico NO influye de manera directa y significativa

en la practica de gestion del conocimiento en el personal

administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco — Cusco, afio 2022.

Ha: El liderazgo estratégico influye de manera directa y significativa en la

practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,

ano 2022.

Planteamiento de hipotesis 2:

Ho:  La cultura corporativa NO influye de manera directa y significativa en

la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,

ano 2022.
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Ha: La cultura corporativa influye de manera directa y significativa en la
practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco,

ano 2022.

En la Tabla 83 se muestra que, para la Hipotesis general (H1)
“Gestion_del conocimiento <--- Liderazgo estratégico”, el valor “P” es 0,001, lo que
indica una significancia estadistica, y el coeficiente de regresion estandarizado es 0,135, lo
cual respalda la hipotesis planteada. Esto sugiere que el liderazgo estratégico tiene un
impacto significativo en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Es
decir, estos dos factores son esenciales para mejorar dicha practica en el personal

administrativo y asistencial.

En la Tabla 83 se muestra que, para la Hipotesis general (H1)
“Gestion_del conocimiento <--- Cultura corporativa”, el valor “P” es 0,001, lo que indica
una significancia estadistica, y el coeficiente de regresion estandarizado es 0,823, lo cual
respalda la hipotesis planteada. Esto sugiere que la cultura corporativa tiene un impacto
significativo en la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Es decir, estos dos
factores son esenciales para mejorar dicha practica en el personal administrativo y

asistencial.
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Valor de regresion para demostrar a hipotesis del modelo de regresion lineal: Hipotesis
especificas 1 e hipotesis especificas 2

Estimate S.E. CR. P Label Estimate
Gestion_del _conocimiento  <--- Liderazgo_estratégico 130 .045 2.887 .004 par 22 135
Gestion_del conocimiento  <--- Cultura_corporativa 796 097 8215 **% par 23 .823
Dim 71 <---  @estion_del conocimiento 1.000 875
Dim 72 <--- Gestion_del conocimiento 941 108 8.711 ek par 20 942
Dim_Z7Z4 <---  @Gestion_del conocimiento 905 098  9.259 **k  par 21 929
Dim 73 <---  Gestion_del conocimiento .893 103 8.690 *ak par 39 951
Dim Y5 <--- Cultura_corporativa 937 108 8.638 ik par 52 936
Dim Y6 <--- Cultura_corporativa 1.027 A13 9.063  *** par 53 .882
Dim_Z5 <---  Gestion_del conocimiento 1.051 11 9.466 *%E par 57 933
Dim X1 <--- Liderazgo estratégico 957 107 8.950 ik par 64 .853
Dim X2 <--- Liderazgo estratégico 1.000 908
Dim_X4 <--- Liderazgo_estratégico 979 099  9.840 *E%E par 65 953
Dim X3 <--- Liderazgo estratégico .863 095 9.036  *x* par_66 .853
Dim_Y4 <--- Cultura_corporativa 1.032 113 9.138 ***  par 67 .897
Dim_Y3 <--- Cultura_corporativa 984 114 8.607 *E - par 68 .833
Dim Y2 <--- Cultura_corporativa 1.049 21 8.694  Hx* par_69 935
Dim Y1 <---  Cultura_corporativa 1.000 .891
Dim_X5 <--- Liderazgo_ estratégico 982 108 9.057 ***  par 70 .926
Dim_ X6 <--- Liderazgo estratégico 1.134 112 10.115 *dk par 71 947
Y7 <--- Dim_Y2 1.004 099 10.143 *EE par_1 743
Y6 <--- Dim_Y2 983 129 7.635 **% par 2 .543
Y5 <--- Dim_Y2 1.000 .689
Z1 <--- Dim_ZI 1.000 752
72 <-- Dim ZI 939 086 10.904 *EE par 3 740
Z3 <--- Dim_ZI .809 093 8.689 **% par 4 .595
74 <--- Dim_ZI .984 .090 10.935 **% par 5 742
Z6 <--- Dim_Z2 962 109  8.853 **% par 6 .666
zZ7 <--- Dim Z2 987 109 9.052 *EE par 7 .685
Z8 <--- Dim Z2 1.214 23 90912 **% par 8 768
Z9 <--- Dim Z2 1.162 21 9.602 **%  par 9 737
Z10 <--- Dim_Z2 1.005 105 9.534 ¥ par_10 730
Z15 <--- Dim Z4 1.000 .690
Z16 <--- Dim Z4 1.215 112 10.880  *** par_11 768
Z17 <--- Dim Z4 1.265 13 11.164  *** par_12 .790
Z18 <--- Dim_Z4 1.110 11 9.997 ¥ par_13 701
Z19 <--- Dim Z4 1.378 124 11.077  *** par_14 783
720 <--- Dim_Z4 1.219 109 11.145  *** par_15 788
Y3 <--- Dim Yl .980 103 9.555 ¥ par_16 .696
Y2 <--- Dim Y1 986 103 9.528  xx par_17 .694
Y1 <--- Dim Y1 1.000 .697
Y11 <--- Dim_Y3 1.000 741
Y10 <--- Dim Y3 1.025 087 11.729 *** par_18 .802
Y9 <--- Dim_Y3 736 085 8.707  *¥* par_19 .598
X10 <--- Dim X3 1.119 102 10.980  *** par_24 757
X11 <--- Dim_X3 1.220 105 11.606  *** par_25 .802
X12 <--- Dim X3 1.000 725
X9 <--- Dim_X3 1.232 107 11517 *** par_26 795
Y4 <--- Dim_ Yl 1.072 .108 9.919  **x* par_27 726
Y12 <--- Dim_Y3 1.147 097 11.785 *** par 28 .806
Y8 <--- Dim Y2 1.024 108 9.465 ¥ par_29 .687
X6 <--- Dim_X2 1.002 108 9.252 ¥ par_30 .643
X7 <--- Dim_X2 1.008 097 10.394 **x* par_31 722
X8 <--- Dim_X2 1.000 728
X5 <--- Dim X2 979 093 10.489 *** par_32 729
X13 <--- Dim_X4 .996 .108 9.218  *** par 33 621
X14 <--- Dim_X4 1.122 099 11359 **x* par_34 757
X15 <--- Dim_X4 958 096 9.966  *** par_35 .669
X16 <--- Dim X4 1.000 741
X23 <--- Dim_X6 1.002 083 12.061 *** par_63 764
X24 <--- Dim X6 1.000 767

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.
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Figura 50

Esquema del modelo de Ecuacion Estructural de la hipotesis especificas 1 e hipotesis
especificas 2

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.00.

De este modo, se verifico la validez de la hipotesis general propuesta en la figura
presentada, la cual esta respaldada por cada uno de sus constructos y las variables de

estudio.

En la Tabla 85 que se presenta a continuacion, se exhibe el modelo final del
Analisis Factorial Confirmatorio (AFC). Los resultados obtenidos permiten senalar las

siguientes conclusiones:
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Hipdtesis especifica 1:

. Liderazgo estratégico posee seis dimensiones: Influencia idealizada conductual
(Dim_X1), Influencia idealizada atribuida (Dim_X2), Motivacion inspiracional
(Dim_X3), Estimulacion intelectual (Dim_X4), Consideracion individualizada
(Dim_X5) y Recompensa contingente (Dim_X6), influye de manera directa 'y
significativa en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial, las dimensiones son: Entorno competitivo (Dim_Z1),
Clima de aprendizaje (Dim_Z2), Recursos tecnologicos (Dim_Z3), Capacidad de
exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de explotacion (Dim_Z5) de (0.,135) y muy

significativamente (sig=0,000).

Hipdtesis especifica 2:

. La cultura corporativa poses seis dimensiones: Coordinacion del servicio
(Dim_Y'1), Comunicacion con el paciente (Dim_Y?2), Gestion administrativa
(Dim_Y3), Seguridad del paciente (Dim_Y#4), Jerarquias (Dim_Y5),
Burocratizacion en el cambio de turno (Dim_Y6), influye de manera directa y
significativa en la practica de gestion del conocimiento en el personal
administrativo y asistencial, las dimensiones son: Entorno competitivo (Dim_Z1),
Clima de aprendizaje (Dim_Z2), Recursos tecnologicos (Dim_Z3), Capacidad de
exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de explotacion (Dim_Z5) de (0,823) y muy

significativamente (sig=0,000).

Definitivamente, la consecuencia final del modelo teérico propuesto en hipdtesis

especificas 1 y 2 respectivamente y variables de investigacion, confirma que:
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H.E.1: El liderazgo estratégico influye de manera directa y significativa en la
préctica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio

2023.

H.E.2: La cultura corporativa influye de manera directa y significativa en la
practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio

2022.
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5.6  Propuesta para mejorar de gestion del conocimiento del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco

5.6.1 Fundamentacion

La necesidad de fortalecer el liderazgo estratégico, la cultura organizacional y la
gestion del conocimiento en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco surge
de los desafios continuos en la prestacion de servicios de salud, los cambios en las
demandas de los usuarios y la importancia de adaptarse a un entorno de atencion cada vez
mas complejo. Un liderazgo sélido es esencial para guiar al personal hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales, mientras que una cultura corporativa solida
promueve un ambiente laboral cohesivo, generando una mayor satisfaccion y compromiso

entre los empleados.

Ademas, la gestion del conocimiento es crucial para el personal administrativo y
asistencial, ya que permite que las mejores practicas, los procedimientos y las lecciones
aprendidas se compartan de manera eficiente. La falta de una practica solida en esta area
puede llevar a la repeticion de errores, la duplicacion de esfuerzos y una menor capacidad
para adaptarse a los cambios. La practica de una buena gestion del conocimiento facilitara
un entorno de aprendizaje constante y permitira mantener estandares altos en la atencion al

paciente.

La implementacion de esta propuesta estd alineada con los objetivos estratégicos de
la institucion, tales como mejorar la calidad del servicio y garantizar una atencion de salud
accesible y eficiente. En efecto, el diagnostico han mostrado que las instituciones de salud
con una cultura corporativa positiva y un enfoque en la gestion del conocimiento tienen

menos rotacion de personal, mayor eficiencia y una reputacion mejorada.

Finalmente, para que esta mejora sea sostenible, es fundamental que los cambios en

liderazgo, cultura corporativa y gestion del conocimiento se integren en todos los niveles
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de la organizacién, asegurando que los cambios no dependan tnicamente de individuos
especificos, sino que sean un atributo institucional. Esto permitira que el hospital alcance
sus metas a largo plazo y brinde una atencion de calidad, incluso en un contexto cambiante

y desafiante al.

5.6.2 Objetivos

Estos objetivos estan disefiados para garantizar un enfoque holistico en el
fortalecimiento de la institucion, alineando tanto el desarrollo humano como la mejora de

los procesos organizacionales en pro de un servicio de salud de alta calidad.

. Fortalecer el liderazgo estratégico en todos los niveles del hospital, promoviendo

una toma de decisiones efectiva y alineada con la mision y vision de la institucion.

o Fomentar una cultura corporativa sélida y cohesiva, en la que los valores y la

mision del hospital sean comprendidos y aplicados por todo el personal.

o Implementar practicas de gestion del conocimiento que faciliten el acceso y la
transferencia de informacion clave entre el personal administrativo y asistencial,

asegurando la continuidad y consistencia en la atencion al paciente.

J Incrementar el compromiso y la motivacion del personal, mediante el desarrollo de
un ambiente de trabajo colaborativo, donde se valore la participacion y el

crecimiento profesional de cada miembro.

J Impulsar el liderazgo transformacional en los directivos, incentivando una
mentalidad de cambio y de adaptacion que permita a los lideres influir

positivamente en el equipo y en la implementacion de mejoras continuas.

. Asegurar una comunicacion efectiva entre todos los niveles jerarquicos del
hospital, garantizando que las instrucciones, retroalimentaciones y metas

institucionales se transmitan de forma clara y eficaz.
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Desarrollar un ambiente laboral inclusivo y colaborativo, en el cual el personal se
sienta valorado y motivado a contribuir con sus ideas, lo cual fomentara la

innovacion y el sentido de pertenencia a la organizacion.

Implementar practicas solidas de gestion del conocimiento que faciliten el acceso y
la transferencia de informacion clave entre el personal, para asegurar la continuidad

y consistencia en los servicios de atencion médica.

Desarrollar una plataforma digital para la gestion del conocimiento, que permita
almacenar, compartir y acceder a documentos clave como protocolos médicos,

procedimientos administrativos y guias de buenas practicas.

Promover el aprendizaje continuo en el personal, mediante capacitaciones
periodicas que mantengan actualizados los conocimientos técnicos y
administrativos, mejorando asi la calidad de atencidn y el nivel de satisfaccion del

paciente.

Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas, con el objetivo de motivar
a los empleados a participar activamente en el desarrollo de la cultura

organizacional y en la practica de la gestion del conocimiento.

Evaluar el impacto del liderazgo, la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento en la eficiencia operativa y la calidad del servicio del hospital,

ajustando el plan de mejora de acuerdo con los resultados obtenidos.

Estrategias

A continuacion, se presentan estrategias de acciones especificas para mejorar la

eficiencia y calidad en la atencion a los usuarios en el Hospital, aumentar la cultura

corporativa, elevar el nivel de la practica de gestion del conocimiento:



b)

d)
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Implementar un programa de capacitacion y desarrollo en liderazgo dirigido a
jefaturas y coordinadores, enfocado en habilidades de toma de decisiones,
comunicacion efectiva y resolucion de conflictos. Este programa puede incluir

talleres, seminarios y mentorias.

Realizar talleres y actividades de integracion que refuercen los valores
organizacionales y permitan al personal conectar sus roles individuales con los
objetivos generales del hospital. Incluir dindmicas que promuevan la participacion

activa en la construccion de una identidad organizacional positiva.

Crear una plataforma digital que permita el almacenamiento y acceso a la
informacion relevante, como protocolos, manuales y buenas practicas. La
plataforma debe ser accesible para todos los empleados y contar con un sistema de

actualizacion constante para que la informacion esté siempre vigente.

Desarrollar un programa de reconocimiento para destacar los logros de los
empleados que demuestren un compromiso excepcional con los valores
institucionales y contribuyan activamente a la gestion del conocimiento. Esto puede

incluir menciones especiales, certificados y beneficios adicionales.

Desarrollar capacitaciones para lideres y potenciales lideres en habilidades de
liderazgo transformacional, resolucion de conflictos, toma de decisiones
estratégicas y comunicacion efectiva, adaptadas a los desafios especificos del

hospital.

Establecer un grupo de lideres en distintos niveles y areas del hospital para facilitar
el intercambio de experiencias y buenas practicas, promoviendo una cultura de

liderazgo colaborativo.



g)

h)
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Realizar talleres periddicos donde se refuercen los valores y principios
institucionales, involucrando a todos los niveles de personal para que cada

miembro entienda y aplique estos valores en su labor diaria.

Implementar canales de comunicacion eficientes, como boletines internos y
reuniones informativas, para asegurar que todo el personal esté alineado con las

metas y estrategias del hospital y tenga acceso a la informacion relevante.

Crear un sistema digital accesible para el personal que permita almacenar y
compartir documentos clave, como protocolos, manuales y guias de buenas
practicas, promoviendo la transferencia de conocimiento y asegurando la

continuidad operativa.

Establecer un sistema de evaluacion semestral que permita medir el impacto de
cada estrategia en el liderazgo, la cultura corporativa y la gestion del conocimiento.
Utilizar los resultados para realizar ajustes y mejorar continuamente el plan de
accion.

Estas estrategias estan disefiadas para mejorar la cohesion organizacional, fomentar

el liderazgo y la motivacion, y optimizar la gestion del conocimiento, permitiendo asi que

el hospital brinde un servicio de salud de alta calidad, sustentado en una cultura

organizacional solida y colaborativa.
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5.6.4 Propuesta de modelo final

Figura 51
Esquema del modelo de propuesto de la influencia de las variables

Nota: Procesado en el programa AMOS version 26.00.

5.6.5 Plan de mejora

A continuacion presento la tabla del plan de mejora, considerando las variables de
liderazgo estratégico, cultura corporativa y practica de gestion del conocimiento del
personal administrativo y asistencial. Estas tablas proporcionan una estructura organizada
para implementar y monitorear el progreso en cada uno de los parametros, con indicadores

claros que permitiran evaluar el impacto de cada actividad en la mejora del liderazgo
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estratégico, cultura corporativa y gestion del conocimiento en el Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

Tabla 86

Plan de mejora del liderazgo estratégico

Actividades Descripcién Responsable  Cronograma Métricas de éxito
o . . 9 li

Programa de Capacitaciones en liderazgo Recursos Primery o de .1deres

., . capacitados y
formacion en transformacional y toma de Humanos tercer o
liderazgo decisiones estratégicas (RR.HH.) trimestre ap h.c gb1l1dad de

£ gicas. - habilidades.
Creacion de red de Establecuplen.t N de una red N Primer Satisfaccion de lideres y
. . de comunicacion y soporte  Directivos . . .
lideres internos p trimestre frecuencia de reuniones.

entre lideres.
Talleres de Formacion en técnicas de RR.HH.y Seeundo Reduccion en conflictos
resolucion de resolucion de conflictos y Consultores °& reportados; satisfaccion
. - trimestre

conflictos negociacion. externos del personal.

. Evaluacid 1 del . .
Evaluaciones de vawuacion semestra de % de lideres con mejora
liderazeo Qesempeno enliderazgode  RR.HH. Semestral en evaluacion

g jefaturas. )
Impl tacion d . -
. ., mplementacion Oe Segundo y Mejoras en habilidades
Retroalimentacion  evaluaciones 360° para . .,
o ) ., RR.HH. cuarto y satisfaccion de
360 retroalimentacion de trimestre equipos
habilidades de liderazgo. quIpos.
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 87
Plan de mejora de la cultura corporativa
Actividad Descripcion Responsable Cronograma Métricas de éxito
. . . Participacion
Talleres de Sesiones interactivas para com rgnsi()n ge
culturay valores reforzar valores y mision RR.HH. Trimestral valofes en
organizacionales del hospital.
encuestas.
Actividades de Eventos de team building % de participacion
inteoracion para promover el trabajo  RR.HH. Bimestral y satisfaccion en
& en equipo y la cohesion. actividades.
Encuestas de Evaluaciones periddicas % de mejora en
clima laboral paramedir la satisfaccion ~RR.HH. Semestral percepcion del
y cohesion del personal. clima laboral.
Programa de
. reconocimien logr isfaccion del
Reconocimiento |ocoroc e to de O8T0S  pR HH. y Satisfaccion de
. individuales y de equipo L Mensual personal; aumento
y premios . Directivos .
en linea con los valores en productividad.
organizacionales.
Comunicacién Boletines y reuniones % de satisfaccion
informativas sobre el Comunicacio . con comunicacion
de logros y - Trimestral ) .
objetivos progreso de objetivos y nes interna y claridad

logros institucionales.

de objetivos.

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 88
Plan de mejora de la gestion del conocimiento
Actividad Descripcion Responsable Cronograma  Métricas de éxito
Creaciondeuna Desarrollo deun sistema  Tecnologia o
. . Accesibilidad y
plataforma de digital para almacenar de la Primer .
. . frecuencia de uso de la
gestion del protocolos, manuales y Informaciéon  semestre
. plataforma.
conocimiento recursos. (TD
o Talleres para ensefiar al % de personal
Capacitacion en , t
personal como acceder y Segundo capacitado y
uso de la o RRHH.yTI . . .
utilizar la plataforma de trimestre satisfaccion con la
plataforma s .
gestion del conocimiento. plataforma.
Actualizacion de
Revision y protocolos y manuales en . % de documentos
o TIy Equipos . .
actualizacionde la plataforma, k Trimestral actualizados y uso en
. . .. de Calidad . . .
documentos garantizando informacion areas asistenciales.
vigente.
Eqr;irjgi de A;;aggailo;i? mentores % de satisfaccion del
asy p POy RR.HH. Permanente  personal y tasa de
aprendizaje entre  aprendizaje de personal .
retencion.
pares nuevo y en desarrollo.

Reuniones periddicas

para compartir buenas RR.HH.y
practicas y lecciones Supervisores
aprendidas.

% de participacion y
Mensual numero de précticas
implementadas

Sesiones de
intercambio de
conocimientos

Nota: Elaboracion propia.

Este plan de mejora busca fortalecer de manera integral los pilares del liderazgo, la
cultura organizacional y la gestion del conocimiento en el hospital, facilitando la creacion
de un entorno de trabajo mas eficiente y alineado con la mision de brindar una atencion de

calidad.

5.6.6 Plan de mejora segun el modelo Deming

La implementacion del Modelo de Deming, basado en el ciclo de mejora continua
PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar), constituye una herramienta de gestion
estratégica de gran relevancia para el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco de
EsSalud en Cusco. Este enfoque permite identificar, analizar y corregir de manera
sistematica las deficiencias presentes en los procesos asistenciales y administrativos,
promoviendo una cultura organizacional orientada a la calidad, la eficiencia y la

satisfaccion de los usuarios. Su aplicacion resulta especialmente pertinente en instituciones
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hospitalarias de alta complejidad, donde la demanda creciente de servicios exige

mecanismos permanentes de evaluacion y mejora.

En la etapa de planificacion, el hospital puede establecer objetivos orientados a
optimizar los tiempos de atencion, fortalecer la disponibilidad de recursos humanos
especializados, mejorar la gestion de medicamentos e insumos médicos y garantizar una
adecuada atencion centrada en el paciente. Posteriormente, durante la fase de ejecucion, se
implementan acciones concretas destinadas a alcanzar dichos objetivos, tales como la
reorganizacion de procesos, la capacitacion continua del personal de salud y la

incorporacion de mecanismos de monitoreo de la calidad del servicio.

Asimismo, la fase de verificacion permite evaluar los resultados obtenidos
mediante indicadores de desempefio relacionados con la productividad hospitalaria, la
satisfaccion de los usuarios, los tiempos de espera y la eficacia de los procedimientos
clinicos y administrativos. Finalmente, la etapa de actuacion facilita la adopcion de
medidas correctivas y preventivas que contribuyen a consolidar las mejoras alcanzadas y a
generar procesos sostenibles de innovacion institucional (Alcala Delgado y Andrade Loli,

2023).

La aplicacion de este modelo adquiere especial importancia en el contexto actual
del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, donde se han evidenciado problemas
asociados a la saturacion de servicios, particularmente en areas criticas como emergencia,
asi como limitaciones vinculadas a la disponibilidad de especialistas, recursos e
infraestructura. En este escenario, el ciclo PHVA representa una alternativa efectiva para
fortalecer la gestion hospitalaria, incrementar la calidad de la atencion brindada, reducir las
brechas operativas existentes y mejorar la experiencia de los usuarios, contribuyendo de
manera significativa al cumplimiento de los objetivos institucionales y al fortalecimiento

del derecho a una atencion de salud oportuna, segura y de calidad.
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1. Fase de Planificacion (Plan): Diagnostico Situacional y Disefio de Estrategias
de Mejora.

La etapa de planificacion constituye el punto de partida del ciclo de mejora
continua PHV A, cuyo propdsito es identificar de manera sistematica las causas que
originan las deficiencias en la prestacion de los servicios de salud y formular estrategias
orientadas a su correccion. En el contexto del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,
esta fase se enfoca principalmente en la reduccion de los tiempos de espera, la mejora de la
disponibilidad de medicamentos e insumos médicos y el fortalecimiento de la calidad de

atencion brindada a los usuarios.

Como parte del diagnoéstico situacional, resulta necesario evaluar el nivel de
satisfaccion de los pacientes en servicios estratégicos como emergencia y consulta externa,
con la finalidad de conocer sus percepciones respecto a la oportunidad, eficiencia y calidad
de la atencion recibida. De manera complementaria, se debe realizar un analisis de causa
raiz mediante herramientas de gestion de calidad, como el Diagrama de Ishikawa o de
causa-efecto, que permita identificar los factores asociados a los cuellos de botella
existentes en los procesos asistenciales y administrativos, tales como limitaciones en la
asignacion de recursos, deficiencias organizacionales, insuficiencia de personal o

problemas en la coordinacion de los servicios.

Asimismo, en esta fase es indispensable establecer indicadores clave de desempefio
(Key Performance Indicators — KPI) que permitan medir objetivamente los avances
alcanzados. Entre los principales indicadores se consideran la reduccion del tiempo de
espera en el proceso de triaje y atencion médica, el porcentaje de citas efectivamente
atendidas dentro de los plazos programados y el nivel de disponibilidad de medicamentos
esenciales para los pacientes. Estos indicadores serviran como parametros de referencia

para evaluar la efectividad de las acciones implementadas.
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Finalmente, se debe disefiar un plan de accion integral que contemple la
formulacion y estandarizacion de protocolos destinados a optimizar la gestion de
referencias y contrarreferencias, mejorar los procedimientos de admision y atencion al
usuario, fortalecer los mecanismos de coordinacion entre areas y desarrollar programas de
capacitacion continua para el personal de salud en aspectos relacionados con la atencion
humanizada, la comunicacion efectiva y la satisfaccion del paciente. Estas acciones
permitiran establecer las bases para una mejora sostenida de la calidad de los servicios

hospitalarios.

2. Fase de Ejecucion (Do): Implementacion Piloto de las Acciones de Mejora

La fase de ejecucion del ciclo PHVA comprende la puesta en marcha de las
estrategias y acciones previamente disefiadas durante la etapa de planificacion. Con el
proposito de minimizar riesgos y evaluar la efectividad de las intervenciones propuestas, se
recomienda iniciar su aplicacion en areas especificas del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, para posteriormente extenderlas de manera progresiva al resto de la
institucion. Esta implementacion piloto permite identificar oportunidades de ajuste y

optimizacién antes de una adopcién a gran escala.

Una de las acciones prioritarias en esta etapa consiste en el fortalecimiento de las
capacidades del personal mediante programas de capacitacion continua orientados a la
gestion de la calidad, la mejora de procesos y la humanizacion de los servicios de salud.
Estas actividades formativas buscan desarrollar competencias relacionadas con la atencion
centrada en el paciente, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la cultura de
mejora continua, contribuyendo asi al incremento de la satisfaccion de los usuarios y al

fortalecimiento del desempeiio institucional.

Asimismo, resulta pertinente implementar la metodologia 5S como herramienta de

gestion para promover el orden, la limpieza, la estandarizacion y la disciplina en los
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espacios de trabajo. Su aplicacion en areas estratégicas como farmacia, archivo de historias
clinicas, almacenes y otros servicios administrativos permitira optimizar la organizacion de
los recursos, reducir tiempos improductivos, facilitar el acceso a la informacién y mejorar

la productividad operativa del hospital.

De igual manera, esta fase contempla la reestructuracion y optimizacion de
procesos criticos mediante la ejecucion de pruebas piloto orientadas a agilizar la atencion
en los servicios de emergencia y consulta externa. Entre las acciones propuestas se
incluyen la simplificacion de procedimientos, la redistribucion de funciones, la mejora de
los flujos de atencion y la implementacion de mecanismos que permitan reducir los
tiempos de espera para la obtencion de citas médicas y la atencion de pacientes. Estas
intervenciones contribuiran a incrementar la eficiencia operativa, mejorar la experiencia

del usuario y fortalecer la calidad de los servicios brindados por la institucion.

3. Fase de Verificacion (Check): Medicion, Seguimiento y Evaluacion de
Resultados
La fase de verificacion tiene como finalidad evaluar el grado de cumplimiento de
los objetivos establecidos durante la etapa de planificacion, mediante la comparacion
sistemadtica entre los resultados obtenidos y las metas propuestas. Esta etapa es
fundamental dentro del ciclo PHVA, ya que permite determinar la eficacia de las acciones
implementadas, identificar desviaciones en el desempeno institucional y generar

informacion objetiva para la toma de decisiones orientadas a la mejora continua.

Como parte de este proceso, es necesario desarrollar auditorias clinicas periodicas
que permitan supervisar el cumplimiento de los protocolos de atencion, las normas de
bioseguridad y los procedimientos relacionados con la seguridad del paciente. Estas

auditorias contribuyen a detectar posibles incumplimientos, evaluar la calidad de los
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servicios brindados y verificar que las actividades asistenciales se ejecuten de acuerdo con

los estandares establecidos por la institucion y la normativa sanitaria vigente.

Asimismo, resulta indispensable implementar un sistema permanente de monitoreo
de indicadores de desempefio que facilite el seguimiento de los avances alcanzados. Para
ello, se deben realizar mediciones semanales o mensuales de variables clave, tales como
los tiempos de espera para la atencion médica, la duracion de los procesos asistenciales, el
porcentaje de citas atendidas oportunamente y el nivel de satisfaccion de los usuarios. El
analisis de estos indicadores permitird determinar si las acciones de mejora han
contribuido efectivamente a incrementar la eficiencia operativa y la calidad de los

servicios hospitalarios.

De igual manera, la aplicacion de encuestas de satisfaccion constituye una
herramienta esencial para recoger y analizar la percepcion de los pacientes respecto a la
atencion recibida. A través de estos instrumentos es posible evaluar aspectos relacionados
con la calidad del trato proporcionado por el personal, la rapidez de la atencion, la
accesibilidad de los servicios y el grado de cumplimiento de las expectativas de los
usuarios. La informacion obtenida servird como insumo para identificar oportunidades de
mejora y fortalecer la orientacion de los servicios hacia una atencion centrada en el

paciente.

En conjunto, los mecanismos de auditoria, monitoreo y evaluacion permiten
valorar de manera integral los resultados de las intervenciones implementadas,
garantizando que las decisiones futuras se sustenten en evidencia objetiva y contribuyan al
fortalecimiento continuo de la calidad de atencion en el Hospital Nacional Adolfo Guevara

Velasco.

4. Fase de Actuacion (Act): Estandarizacion de Resultados y Consolidacion de la

Mejora Continua
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La fase de actuacion constituye la etapa final del ciclo PHVA y tiene como
proposito consolidar las mejoras obtenidas, garantizar su sostenibilidad en el tiempo y
promover una cultura organizacional orientada a la mejora continua. En esta etapa, los
resultados alcanzados durante el proceso de implementacion y evaluacion son analizados
con el fin de determinar cudles practicas y procedimientos han demostrado ser efectivos
para optimizar la calidad de los servicios hospitalarios. A partir de dicha evaluacion, se
adoptan decisiones orientadas a institucionalizar las mejoras exitosas y a corregir aquellas

areas donde los resultados atin no alcanzan los niveles esperados.

Una de las acciones mas importantes de esta fase consiste en la estandarizacion de
los procesos que han generado resultados favorables. Para ello, las practicas validadas
deben incorporarse formalmente en los documentos normativos y de gestion institucional,
tales como el Manual de Organizacion y Funciones (MOF), los manuales de
procedimientos, protocolos asistenciales y demas instrumentos de gestion hospitalaria.
Esta medida permite asegurar la uniformidad en la ejecucion de las actividades, fortalecer
la eficiencia operativa y garantizar que las mejoras implementadas se mantengan

independientemente de los cambios de personal o de gestion.

Por otro lado, cuando los indicadores de desempeiio muestran resultados inferiores
a los objetivos establecidos, es necesario desarrollar acciones correctivas orientadas a
identificar las causas que limitan el cumplimiento de las metas propuestas. Este proceso
implica analizar los obstaculos operativos, administrativos o técnicos que afectan el
desempefio institucional y, con base en los hallazgos obtenidos, reformular estrategias y
reiniciar el ciclo de mejora desde la fase de planificacion. De esta manera, el modelo
PHVA se convierte en un proceso dinamico y permanente de aprendizaje organizacional,

permitiendo la adaptacion continua a las necesidades y desafios del entorno hospitalario.
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Asimismo, resulta fundamental implementar mecanismos de reconocimiento e
incentivos dirigidos al personal que participa activamente en las iniciativas de mejora
continua. El reconocimiento del esfuerzo, compromiso y desempeno de los trabajadores
contribuye a fortalecer la motivacion, fomentar el sentido de pertenencia institucional y
promover una mayor participacion en las actividades orientadas al mejoramiento de la
calidad. Esta estrategia favorece la consolidacion de una cultura de excelencia, innovacion

y trabajo colaborativo dentro del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco.

En conjunto, la fase de actuacion permite transformar las mejoras identificadas en
practicas institucionales permanentes, garantizando la sostenibilidad de los cambios
implementados y fortaleciendo la capacidad del hospital para ofrecer servicios de salud

mas eficientes, seguros, oportunos y centrados en las necesidades de los usuarios.

5.6.7 Presupuesto

Tabla 89
Presupuesto estimados para la implementacion de mejoras
item Descripcion Cf)sto. Cantidad Costo Total
Unitario
Erograma de capacitacion en I:alleres ymentoriaspara o, 8,000 4 (anual) S/.32,000
liderazgo lideres y coordinadores
Actividades de integracion y Talleres.}’/ eventos de S/.5.000 3 (anual) S/. 15,000
cultura corporativa integracion
. Desarrollo y
Platanrrpa ?e gestion del mantenimiento de una % 000 1 S/.20,000
conocimiento plataforma ,
Programa de reconocimiento Certlﬁcgdos, premios y S/.3,000 12 (mensual)  S/. 36,000
y recompensas beneficios adicionales

Reuniones de seguimiento

Evaluacién y monitoreo o S/. 4,000 2 (anual) S/. 8,000
y auditorias internas

Total estimado S/. 111,000

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

En el andlisis de los resultados obtenidos, se evidencia como el liderazgo
estratégico y la cultura corporativa inciden significativamente en la practica de gestion del
conocimiento en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco en el afio 2022. El estudio utiliz6 una muestra de 235 trabajadores,
abarcando tanto al personal administrativo como al asistencial, lo cual permitié una visién

integral del efecto de estas variables en la organizacion.

Para medir el impacto de cada variable, el instrumento de recoleccion de datos fue
disefiado con multiples dimensiones e items especificos, que facilitaban un analisis
estadistico preciso. En este contexto, cada variable clave, como el liderazgo estratégico y
la cultura corporativa, fue desglosada en dimensiones tales como la toma de decisiones,
comunicacion, valores organizacionales y cohesion de equipo. Estos aspectos fueron
esenciales para un analisis estadistico descriptivo que reflejara como los trabajadores

perciben e interactian con la cultura organizacional y el liderazgo en su entorno laboral.

Ademas del anélisis descriptivo, el estudio empled estadistica inferencial para
validar las relaciones entre el liderazgo estratégico, la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento, permitiendo determinar si los resultados obtenidos en la muestra son
generalizables a toda la poblacion del hospital. Esta aproximacion fue clave para establecer
correlaciones y significancia estadistica, proporcionando una base solida para las

conclusiones del estudio.

Finalmente, se utilizo el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) para analizar la
estructura de las relaciones entre las variables, considerando simultineamente los efectos

directos e indirectos. Este enfoque permitio identificar el grado y tipo de influencia que



228

tanto el liderazgo estratégico como la cultura corporativa ejercen sobre la practica de
gestion del conocimiento. Los resultados sugieren una relacion significativa, evidenciando
que un liderazgo s6lido y una cultura organizacional cohesionada son factores esenciales
para optimizar la gestion del conocimiento en el hospital, lo cual repercute en la mejora de

los servicios de salud y en el desempefio del personal.

Las limitaciones del estudio incluyeron la disponibilidad de tiempo del personal
administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Esto
afecto la duracion de la investigacion y la aplicacion de los instrumentos, dado que la
elaboracion de estos se fundamenté en las teorias consideradas en el estudio. Para ello, se
utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach, que arroj6 un valor de 0,951 para la variable de
liderazgo estratégico, 0,950 para la cultura corporativa y 0,959 para la practica de gestion
del conocimiento. Estos valores indican que los instrumentos son confiables para el

proceso de aplicacion en el estudio.

Los resultados obtenidos al verificar la hipotesis general planteada se evaltian
utilizando el Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM), particularmente con el software
AMOS 26. Esto indica que los constructos independientes, liderazgo estratégico y cultura
corporativa, son variables exdgenas, mientras que la préactica de gestion del conocimiento
del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco actia como la variable dependiente, considerandose una variable endogena.

La aplicacion del Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) junto con el Modelo de
Ecuaciones Estructurales (SEM) proporciona valores significativos. El método basado en
covarianzas (CB-SEM) es esencial en el analisis de ecuaciones estructurales, ya que se
utiliza para validar modelos tedricos previamente establecidos y para identificar las
relaciones entre variables observadas y no observadas, apoyandose en la teoria existente. A

continuacion, la combinacion de analisis estadistico descriptivo, andlisis de regresion y
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SEM ofrece una vision integral de los datos y permite poner a prueba las hipdtesis
formuladas en el estudio. Esto implica la interaccion entre las variables exdgenas
(liderazgo estratégico y cultura corporativa) y la variable endogena (practica de gestion del
conocimiento), del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

A partir de la aplicacion del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC), se confirma la
hipotesis general que el liderazgo estratégico posee seis dimensiones: Influencia idealizada
conductual (Dim_X1), Influencia idealizada atribuida (Dim_X2), Motivacion inspiracional
(Dim_X3), Estimulacion intelectual (Dim_X4), Consideracion individualizada (Dim_X35)
y Recompensa contingente (Dim_X6); la cultura corporativa poses seis dimensiones:
Coordinacion del servicio (Dim_Y1), Comunicacion con el paciente (Dim_Y?2), Gestion
administrativa (Dim_Y3), Seguridad del paciente (Dim_Y4), Jerarquias (Dim_Y5),
Burocratizacion en el cambio de turno (Dim_Y6); influye de manera directa y significativa
en la practica de gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencia, las
dimensiones son: Entorno competitivo (Dim_Z1), Clima de aprendizaje (Dim_Z2),
Recursos tecnologicos (Dim_Z3), Capacidad de exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de

explotacion (Dim_Z5), de (0.818) y muy significativamente (sig=0,000).

De igual forma se ha utilizado para la hipdtesis especifica 1, de la siguiente
manera: del liderazgo estratégico, compuesta por las dimensiones de Influencia idealizada
conductual (Dim_XT1), Influencia idealizada atribuida (Dim_X2), Motivacion inspiracional
(Dim_X3), Estimulacion intelectual (Dim_X4), Consideracion individualizada (Dim_X5)
y Recompensa contingente (Dim_X6), influye de manera directa y significativa en la
practica de gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencia, las
dimensiones son: Entorno competitivo (Dim_Z1), Clima de aprendizaje (Dim_Z2),

Recursos tecnologicos (Dim_Z3), Capacidad de exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de
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explotacion (Dim_Z5), con un valor de 0.135 y un nivel de significancia muy alto
(sig=0.000). Este estudio ofrece una base solida para que la institucion evalue y ajuste las
creencias y valores mas importantes en el liderazgo estratégico en relacion con la practica
de gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial. Esto garantiza que
quienes trabajan contigo, tienen confianza en las decisiones para alcanzar las metas
propuesta. Con esta informacion, el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco
podra optimizar sus servicios y mejorar la calidad de la gestion en el servicio hacia los

usuarios.

Asimismo, se empled la comprobacion de hipotesis especifica 2, evidenciando que
la variable cultura corporativa, compuesta por las dimensiones de Coordinacion del
servicio (Dim_Y1), Comunicacion con el paciente (Dim_Y2), Gestion administrativa
(Dim_Y3), Seguridad del paciente (Dim_Y4), Jerarquias (Dim_Y5), Burocratizacion en el
cambio de turno (Dim_Y6), influye de manera directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencia, las dimensiones son:
Entorno competitivo (Dim_Z1), Clima de aprendizaje (Dim_Z2), Recursos tecnoldgicos
(Dim_Z3), Capacidad de exploracion (Dim_Z4) y Capacidad de explotacion (Dim_Z5),
con un valor de 0.818 y un nivel de significancia muy alto (sig=0.000). Este resultado
indica que a mayor cultura corporativa en el personal administrativo y asistencial, mejor es
la practica de gestion del conocimiento. En otras palabras, las personas que reciben
atencion deben primero generar confianza con los usuarios y los servicios que sean
valorados por las personas que atienden, se debe lograr servicio de urgencia y los servicios
que sean oportunos en el servicio en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco.

La aplicacion del Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) utilizando el software

estadistico AMOS proporciona valores significativos a través de indicadores como: 1)
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Indices de medidas de ajuste, 2) Indices de ajuste incremental y 3) Indices de ajuste de
parsimonia. Estos indicadores nos permiten determinar si los valores son aceptables o si el
modelo propuesto para el anélisis debe ser rechazado. La Funciéon Minima de Discrepancia
de la Muestra (CMIN) muestra un valor de X? de 4655.536 con 2466 grados de libertad y
un nivel de significancia inferior a 0.0000. Ademas, la evaluacion de los indices en la
muestra indica que estos han sido favorables para el modelo propuesto. Tras realizar varios
ajustes al modelo y eliminar varios coeficientes estandarizados, se logré una medida
ajustada del modelo, que se presenta en la Tabla 84. Esto significa que estan determinadas
por las variables latentes del liderazgo estratégico (que incluye las dimensiones de
Influencia idealizada conductual, influencia idealizada atribuida, motivacién inspiracional,
estimulacion intelectual, consideracion individualizada y recompensa contingente) y la
variable latente de cultura corporativa (que abarca las dimensiones de coordinacion del
servicio, comunicacion con el paciente, gestion administrativa, seguridad del paciente,
jerarquia, y burocratizacion en el cambio de turno) en relacion con la practica de gestion
del conocimiento del personal administrativo y asistencial en el Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco, considerando que se trata de un nivel moderado de prediccion

aceptable.

La investigacion realizo un analisis empleando la prueba estadistica de “Regresion
Logistica Ordinal”, cuyos hallazgos se detallan en la Tabla 61 y Tabla 62. Los resultados
muestran una incidencia significativa, ya que el valor (P = 0,000) es menor a 0,05. Esto
indica que las variables independientes (liderazgo estratégico y cultura corporativa) tienen
una influencia considerable sobre la variable dependiente (practica de gestion del
conocimiento). Asimismo, estas variables independientes explican o afectan el 49,3% de la
variabilidad de la variable dependiente (practica de gestion del conocimiento). Por

consiguiente, esta prueba estadistica confirma la hipdtesis general: El liderazgo estratégico
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y la cultura corporativa tienen una influencia directa y significativa en la practica de
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco — Cusco, en el ano 2022.

Asimismo, se presenta la hipodtesis especifica 1, analizada mediante la prueba
estadistica de “Regresion Logistica Ordinal”, cuyos resultados se encuentran en la Tabla
63y Tabla 64. Los resultados reflejan una incidencia significativa, dado que el valor (P =
0,000) es inferior a 0,05. Esto sugiere que la variable independiente (liderazgo estratégico)
ejerce un impacto relevante sobre la variable dependiente (practica de gestion del
conocimiento). Ademas, esta variable independiente explica o afecta un 28,5% de la
variabilidad de la variable dependiente (practica de gestion del conocimiento). En
consecuencia, esta prueba estadistica respalda la hipotesis general: El liderazgo estratégico
tiene una influencia directa y significativa en la practica de gestion del conocimiento del
personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —

Cusco, en el afio 2022.

Este planteamiento se relaciona con el estudio de Chung Alva y Espinoza Poves
(2020), que concluy6 que el liderazgo transformacional puede potenciar el desarrollo de la
gestion del conocimiento. En este sentido, el fortalecimiento de este tipo de liderazgo
beneficia directamente a la cultura organizacional. Los resultados también sostienen que la
mejora y consolidacion de la gestion del conocimiento dependen de un vinculo adecuado
entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional. Dicho de otro modo, los
resultados del estudio sugieren que para gestionar el conocimiento de manera efectiva en
una organizacion es fundamental contar con lideres capaces, ya que ellos facilitaran el
logro de un desempefio 6ptimo. La gestion del conocimiento se afianza y desarrolla
mediante la conexion solida entre un liderazgo efectivo y una cultura organizacional

positiva. Esto indica que el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco deberia
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enfocarse en fortalecer estos aspectos para brindar un servicio de calidad y alcanzar altos
niveles de satisfaccion de los usuarios. Asimismo, los hallazgos subrayan la importancia
del estudio, revelando que una gran mayoria de los participantes percibe niveles elevados
de liderazgo estratégico y de practica de gestion del conocimiento. Con base en estos

resultados, se confirma la hipdtesis especifica planteada.

De igual forma, en relacion con la hipdtesis especifica 2, cuyos resultados se
encuentran en la Tabla 65 y Tabla 66, se observa una incidencia significativa, ya que el
valor (P = 0,000) es menor a 0,05. Esto indica que la variable independiente (cultura
corporativa) tiene una influencia considerable sobre la variable dependiente (practica de
gestion del conocimiento). Ademas, la cultura corporativa explica el 43,9% de la
variabilidad de la satisfaccion ciudadana, segin el modelo de regresion aplicado,
especialmente en el personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

Esto se relaciona con el estudio de Chung Alva (2017), que concluy6 que la gestion
del conocimiento se ve significativamente influenciada tanto por el liderazgo transaccional
como por el transformacional. Asimismo, se observa que el liderazgo transaccional
impacta en la gestion del conocimiento, y su influencia esta condicionada por los tipos de
cultura organizacional. En otras palabras, se concluye que, si bien la cultura organizacional
no afecta ni modera la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion del
conocimiento, si lo hace en el caso del liderazgo transaccional, donde influye y modera
dicha relacion. Esto es relevante para fomentar una mejora continua en los servicios
hospitalarios y en la experiencia del personal administrativo y asistencial. Con base en

estos hallazgos, se confirma la hipotesis especifica propuesta.

El presente trabajo de investigacion se realizd con el objetivo de demostrar la

relacion entre dos variables de estudio: la influencia de la cultura corporativa en la gestion
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del conocimiento, especificamente en el personal administrativo y asistencial del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco. Por otro lado, la cultura corporativa resulta
esencial, ya que los valores que promueve inciden directamente en la gestion
administrativa, lo que a su vez afecta la gestion del conocimiento en el personal

administrativo y asistencial de la institucion.

En conclusion, este estudio constituye una valiosa aportacion que podra ser de gran
utilidad para investigaciones futuras y para el desarrollo de nuevas metodologias en la
elaboracion de tesis que beneficien a organizaciones de distintos tamafios, ya sean
pequenias, medianas o grandes. Ademas, resultara beneficioso para el sector empresarial en
su conjunto, particularmente para el sector salud a nivel regional, nacional e internacional.
De este modo, esta contribucion no solo ampliara la literatura existente, sino que también
proporcionara un marco de referencia crucial para investigadores y profesionales
interesados en mejorar la cultura corporativa y la gestion del conocimiento del personal
administrativo y asistencial en este estudio, asi como en la administracién publica y otros

sectores afines.

En conclusion, este estudio representa una valiosa contribucion que facilitara
futuros analisis y nuevos enfoques para el desarrollo de investigaciones de tesis que
apoyen a las organizaciones publicas, especialmente en el sector de salud. De igual forma,
se espera que beneficie a todo el sector de servicios, particularmente en los hospitales de la

region, el pais y a nivel global.



Conclusiones

Primera:

Los hallazgos del estudio ponen de manifiesto que las variables liderazgo
estratégico y cultura corporativa inciden de manera directa y significativa en la gestion del
conocimiento del personal administrativo y asistencial. Del mismo modo, el analisis
basado en el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) evidencia que el 81,8 % de los
constructos considerados en la investigacion presentan efectos estadisticamente
significativos. Esta relacion es corroborada por la regresion lineal ordinal, la cual reporta
un valor p = 0,000, inferior al nivel de significancia establecido de 0,05. Asimismo, el
coeficiente de Nagelkerke revela que las variables independientes explican el 49,3 % de la
variabilidad de la variable dependiente. En consecuencia, se infiere que el fortalecimiento
del liderazgo estratégico y la adecuada articulacion de la cultura corporativa contribuyen
significativamente a optimizar la gestion del conocimiento en el Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco — Cusco.

Segunda:

En relacion con la evaluacion de la incidencia del liderazgo estratégico en la
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco, los resultados derivados del modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) evidencian que la calidad del servicio ejerce un efecto positivo y
estadisticamente significativo, con una contribucion del 13,50 % sobre dicha practica. De
igual manera, los resultados de la regresion lineal ordinal confirman esta asociacion, al
reportarse un valor p = 0,000, inferior al nivel de significancia de 0,05. Por su parte, el

coeficiente de Nagelkerke muestra que el liderazgo estratégico, en su condicion de



variable independiente, explica el 38,7 % de la variabilidad observada en la satisfaccion
ciudadana. En consecuencia, se concluye que el fortalecimiento del desempeio y la
efectividad del liderazgo estratégico favorece el desarrollo de una gestion del
conocimiento centrada en el usuario, lo cual contribuye a una mayor correspondencia con

las expectativas de la ciudadania en el contexto hospitalario.

Tercera:

El anélisis de los resultados en torno a la incidencia de la cultura corporativa en la
gestion del conocimiento del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco — Cusco evidencia, de acuerdo con el modelo de ecuaciones
estructurales (SEM), que la confianza publica ejerce un efecto positivo y estadisticamente
significativo, con una contribucion del 82,3 % en dicha practica. Del mismo modo, los
resultados de la regresion lineal ordinal corroboran esta relacion, al obtenerse un valor p =
0,000, inferior al nivel de significancia de 0,05. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke
indica que la cultura corporativa, en su condicioén de variable independiente, explica el
43,9 % de la variabilidad observada en la gestion del conocimiento. En este contexto, los
hallazgos permiten inferir que el fortalecimiento de iniciativas orientadas a la
transparencia y la participacion ciudadana contribuye a consolidar la confianza publica, lo
que, a su vez, favorece una gestion mas eficiente y una mayor satisfaccion de los usuarios

en funcidn de sus expectativas respecto a los servicios hospitalarios.

Cuarta:

En lo que respecta a la formulacion del modelo tedrico orientado a explicar la
incidencia del liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la gestion del conocimiento

del personal administrativo y asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —



Cusco, los resultados evidencian la existencia de brechas en dichos componentes. En
consecuencia, la implementacion del modelo debe enfocarse en el fortalecimiento del
liderazgo estratégico, la consolidacion de una cultura organizacional robusta y la
promocion sistematica de la gestion del conocimiento, sustentdindose en indicadores
previamente definidos y metas cuantificables. De igual manera, la propuesta contempla la
definicion de objetivos especificos por area, las acciones requeridas para su
cumplimiento, la asignacidon de responsables, la delimitacion de plazos, la identificacion
de los recursos necesarios, asi como los mecanismos de seguimiento y evaluacion del

avance en su implementacion.

Quinta:

La implementacion de la propuesta de plan de mejora permitira fortalecer de
manera sustantiva la eficiencia y la calidad del servicio en el Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco — Cusco. En este marco, se fomenta el desarrollo de un liderazgo de
caracter transformacional, la consolidacion de una cultura organizacional cohesionada y la
promocion de un entorno de trabajo colaborativo. Asimismo, se optimiza la gestion del
conocimiento mediante la incorporacion de herramientas digitales y la participacion
activa del personal. Estas acciones contribuyen a reforzar el compromiso institucional y a
impulsar el desarrollo profesional continuo. En conjunto, se establecen las bases para la

provision de servicios de salud mas eficaces, humanizados y sostenibles.



Recomendaciones

Primera:

Se recomienda al director general del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco
— Cusco fortalecer el liderazgo estratégico y consolidar una cultura corporativa robusta,
en la medida en que ambas variables influyen de manera significativa en la gestion del
conocimiento del personal. En este sentido, resulta pertinente implementar programas
permanentes de capacitacion orientados al desarrollo de competencias en liderazgo,
comunicacion efectiva y trabajo colaborativo. Asimismo, se sugiere la realizacion de
auditorias internas que permitan identificar oportunidades de mejora en los procesos y
servicios vigentes. La incorporacion de herramientas tecnoldgicas debe constituir una
prioridad, a fin de optimizar los mecanismos de generacion y transferencia del
conocimiento. Del mismo modo, es necesario fomentar la participacion activa del
personal mediante la aplicacion de encuestas y el establecimiento de sistemas de
retroalimentacion. En conjunto, estas acciones contribuiran a mejorar la eficiencia del

servicio y a fortalecer un enfoque centrado en el usuario.

Segunda:

Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco otorgar prioridad al fortalecimiento del liderazgo estratégico, dado que su
influencia positiva repercute directamente en la gestion del conocimiento y en la
satisfaccion de la ciudadania. En este marco, resulta imprescindible impulsar la
modernizacion de los procesos mediante la incorporacion de tecnologias que
incrementen la accesibilidad y la eficiencia de los servicios. La digitalizacion debe

complementarse con programas continuos de capacitacion dirigidos al personal, con el



proposito de garantizar un uso adecuado y eficiente de las herramientas implementadas.
Asimismo, es necesario promover una comunicacion efectiva entre los lideres y sus
equipos de trabajo. En conjunto, estas acciones contribuiran a optimizar la experiencia

del usuario y a elevar la calidad del servicio proporcionado.

Tercera:

Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco fortalecer la cultura corporativa mediante la implementacion de estrategias
orientadas a promover la transparencia, la participacion ciudadana y la rendicion de cuentas.
En este sentido, resulta fundamental establecer evaluaciones periddicas que permitan medir
la cohesion de los equipos de trabajo y el nivel de satisfaccion laboral, facilitando procesos
continuos de retroalimentacion. Asimismo, es pertinente habilitar espacios institucionales
destinados a reforzar los valores organizacionales y a consolidar la confianza del personal.
De igual manera, la implementacion de programas de mentoria contribuird a la adecuada
integracion de nuevos colaboradores y al fortalecimiento de la gestion del conocimiento. En
conjunto, estas acciones favoreceran el incremento de la confianza publica y la mejora en la

percepcion de la calidad del servicio.

Cuarta:

Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco implementar de manera gradual el modelo tedrico propuesto, otorgando prioridad al
fortalecimiento del liderazgo estratégico, la cultura corporativa y la gestion del
conocimiento. Dicho modelo debe sustentarse en la definicion de indicadores precisos,
metas cuantificables y la asignacion de responsables para cada una de las acciones

previstas. Asimismo, resulta indispensable establecer mecanismos sistematicos de



seguimiento y evaluacion continua. La adecuada alineacion del personal con la mision
institucional favorecera una mayor cohesion organizacional, lo que permitira alcanzar
mejoras sostenidas en la calidad del servicio. Adicionalmente, este enfoque contribuira al
empoderamiento del personal y a la promocidn de su participacion activa en los procesos

de gestion.

Quinta:

Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco —
Cusco priorizar la implementacién del plan de mejora propuesto, con énfasis en el
fortalecimiento del liderazgo de caracter transformacional y en la consolidacion de una
cultura organizacional cohesionada. En este contexto, resulta fundamental promover un
entorno colaborativo que favorezca la participacion activa del personal. Asimismo, se
sugiere la incorporacion de herramientas digitales orientadas a optimizar la gestion del
conocimiento y a potenciar el desarrollo profesional. En conjunto, estas acciones
permitiran incrementar la eficiencia y la calidad del servicio, contribuyendo, a su vez, a la

provision de una atencion en salud mas humanizada, sostenible y centrada en el usuario.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Tema: Liderazgo estratégico en la cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, aiio 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general Liderazgo estratégico  Tipo de investigacion:
(Como influye el liderazgo Explicar la influencia del El liderazgo estratégico y la Dimensiones: Es basica.
estratégico y la cultura liderazgo estratégico y lacultura  cultura corporativa influyen de o Influencia De enfoque cuantitativo.
corporativa en la practicade  corporativa en la practica de manera directa y idealizada Nivel de investigacion
gestion del conocimiento en  gestion del conocimiento en el significativamente en la conductual. explicativa.
el personal administrativoy  personal administrativo y practica de gestion del e Influencia
asistencial del Hospital asistencial del Hospital conocimiento en el personal idealizada Disefio de investigacion
Nacional Adolfo Guevara Nacional Adolfo Guevara administrativo y asistencial del atribuida. No experimental de corte
Velasco — Cusco, afio 2022?  Velasco — Cusco, afio 2022. Hospital Nacional Adolfo e Motivacion transversal. Relacion causal.
Guevara Velasco — Cusco, afio inspiracional.
2022. e Estimulacion Poblacién
intelectual. Personal administrativo y
Problemas especificos  Objetivos especificos Hipotesis especificas e Consideracion asistencial del Hospital
P.E.1: ;Como influye el O.E.1: Determinar la influencia  H.E.1: El liderazgo estratégico individualizada. Nacional Adolfo Guevara
liderazgo estratégico del liderazgo estratégico influye de manera e Recompensa Velasco — Cusco es 603 persona
en la practica de en la practica de gestion directa y significativa contingente.
gestion del del conocimiento en el en la practica de gestion Muestra
conocimiento en el personal administrativo del conocimiento en el cultura corporativa La muestra para el personal
personal y asistencial del personal administrativo i anGones: administrativo y asistencial del
administrativo y Hospital Nacional y asistencial del e Coordinacién del Hospital Nacional Adolfo
asistencial del Adolfo Guevara Hospital Nacional servicio. Guevara Velasco — Cusco es de
Hospital ~Nacional Velasco — Cusco, afio Adolfo Guevara e  Comunicacion con 235 personas.
Adolfo Guevara 2022. Velasco — Cusco, afo el paciente.
Velasco — Cusco, 2022. e Gestién Técnicas
afio 20227 O.E.2: Establecer la influencia . . Encuestas.
. . administrativa.
de la cultura corporativa  H.E.2: La cultura corporativa .
P.E.2: ; Como influye la en la practica de gestion influye de  manera * szcgil;;l‘iad del Instrumentos

cultura corporativa
en la practica de
gestion del
conocimiento en el
personal

del conocimiento en el
personal administrativo
y asistencial del
Hospital Nacional
Adolfo Guevara

directa y significativa
en la practica de gestion
del conocimiento en el
personal administrativo
y  asistencial del

e Jerarquias.

e Burocratizacion en
el cambio de
turno.

Guia de encuestas




administrativo y Velasco — Cusco, afio Hospital Nacional

asistencial del 2022. Adolfo Guevara  Practica de gestion

Hospital Nacional O.E.3: Proponer un modelo Velasco — Cusco, afio  del conocimiento

Adolfo Guevara tedrico que explique la 2022. Dimensiones:

Velasco — Cusco, influencia del liderazgo e Entorno

afio 20227 estratégico, cultura H.E.3: Se puede crear un competitivo.
P.E.3: ;Qué modelo tedrico corporativa y en la modelo tedrico que e Clima de

explica la influencia practica de gestion del explica la influencia aprendizaje.

el liderazgo conocimiento en el entre el liderazgo e Recursos

estratégico, cultura personal administrativo estratégico y la cultura tecnolégicos.

corporativa y en la y asistencial del corporativa en  la o (Capacidad de

practica de gestion Hospital Nacional practica de gestion de exploracion.

del conocimiento en Adolfo Guevara conocimiento en el Capacidad de

el personal Velasco — Cusco, afio personal administrativo explotacion.

administrativo y 2022. y  asistencial  del

asistencial del Hospital Nacional

Hospital ~Nacional Adolfo Guevara

Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio

Velasco — Cusco, 2022.

afio 20227

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Tema: Liderazgo estratégico en la cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y
asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afo 2022

Variable (S) Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Es la capacidad de una persona para anticiparse a los | El liderazgo directivo es Influencia idealizada e Valores y creencias
problemas o situaciones, pensar de manera aquel donde se observe un | conductual o Expresiones
estratégica y ser flexible para trabajar con otros, con | despliegue de acciones Influencia idealizada e Inspirar
el fin de provocar cambios en la organizacion en un establecidas con el fin atribuida e Paradigma (1) Muy en
futuro proximo. Se describe como una actividad para | lograr los objetivos e Perseverancia desacuerdo
. tomar decisiones con el proposito de lograr lo organizacionales donde se | Motivacion inspiracional
Liderazgo . . el e Confianza (2) En desacuerdo
L planificado, considerando a la organizacion y los tenga en cuenta el proceso — .
estratégico \ .. . . .. e Creatividad (3) Indiferente
colaboradores. (Lopez-Lemus, et al., 2020) administrativo para hacer Estimulacion intelectual .
. L e Decisiones (4) De acuerdo
posible el cumplimiento en - — - — 5) Muy d d
los plazos establecidos Consideracion e Empatia y cooperativismo (5) Muy de acuerdo
individualizada e Relaciones interpersonales
. e Logro de objetivos
Recompensa contingente .
o Expectativas personales
Son creencias conscientes e inconscientes, Las caracteristicas propias e Personal de servicio disponible
intervienen y organizan las interpretaciones de las de una organizacion Coordinacion del servicio | e Coordinacion de la atencion
personas, asociados al tiempo y estabilidad. Los determinan su forma de del paciente
valores estan fundamentados en las preferencias por | comportamiento entre sus c L | e FEficacia en la atencion
ciertos bienes respecto a otros como ganancias o integrantes, mientras esta Omu?lcaCIOH cone e Comunicacién entre
servicios. En el caso de las normas de convivencia, sea la mas adecuada con paciente departamentos de atencion
vicl : ) . . Lo — 1) Nunca
fskt)an lllgladas (:tgn la tcon(;ucta ap;opila(ga en la Jomada loskl)l.nf.amle.nt(?to polltllcas o Recursos médicos y humanos Ep_g o
. e : s asi nunca
Cultura aboral, la vestimenta y formas de trabajo en equipo. | y objetivos institucionales, | Geion administrativa o Disponibilidad de camas
corporativa Se complementan las practicas recurrentes se lograra mantener un hospitalarias (3) A veces
P observables en la supervision y transmision de sentido de logro y . (4) Casi siempre
. . L . Reglamento interno Si
decisiones del nivel estratégico; respecto a los despliegue del personal . . . . (5) Siempre
- , - . . . Seguridad del paciente hospitalario
objetos y simbolos utilizados para dotar mensajes identificado y S oo
. . Procedimientos hospitalarios
culturales como carteles, logos u organizadores comprometido. - — —
visuales, son elementos bésicos de la cultura Jerarquias * Guias clinicas utilizadas
organizacional. (Hamui Sutton, ef al., 2014) *_Uso de libros de urgencias
Burocratizacion en el e Normas de cambio de turno
cambio de turno e Rotacién de turnos
Gestion del Conjunto de acciones orientadas a organizar y La gestion del .. o Informacion del entorno (1) Nunca
.. . . .. Entorno competitivo . - :
conocimiento | estructurar procesos, mecanismos y ambientes de la conocimiento debe e Trabajo cooperativo (2) Casi nunca




organizacion con la finalidad de establecer,
almacenar y reutilizar los conocimientos
organizativos con la finalidad de encaminar a la
capacidad de innovacion. La gestion del
conocimiento como un proceso direccionado a
garantizar el desarrollo y aplicacion de todo tipo de
conocimiento disponible en la organizacion con la
finalidad de mejorar la capacidad resolutiva de los
problemas, de esta forma contribuir en el logro y
mantenimiento de 6ptimos resultados y adaptacion al
entorno (Lopez y Acosta-Prado, 2019).

promover un ambiente
competitivo donde el
conocimiento sirva de
apoyo al personal para
alcanzar los objetivos,
evitando los problemas o
enfrentandose de forma
objetiva.

Clima de aprendizaje

e Oportunidades de aprendizaje
o Intercambio de experiencias

Recursos tecnologicos

e Instrumentos de comunicacion
e Avances tecnologicos

Capacidad de exploracion

e Manejo de informacion
o Ideas creativas

Capacidad de explotacion

Adaptabilidad al cambio
Proyectos innovadores

(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 3. Matriz de instrumento para la recoleccion de datos

Tema: Liderazgo estratégico en la cultura corporativa y la practica de gestion del conocimiento en el personal administrativo y

asistencial del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, afio 2022.

A. Matriz de recojo de datos de la variable liderazgo estratégico

Variables Dimensiones Indicadores Items #items % Escala valorativa Instrumento
1. Exponer de forma abierta tus creencias y valores mas Escala de Cuestionario de
P y .
1.1.1. Valoresy importantes. medicion: Ordinal | Encuesta
1.1. Influencia creencias 2. Consideras las consecuencias morales y éticas de las
idealizada decisiones adoptadas por la administracion del hospital. 4 17% | Puntuacionde 1 a
conductual 3. [Expresas tus opiniones con el fin de mostrar tu postura 5.
1.1.2. Expresiones respecto al tema tratado. Muy en
4. Sientes la capacidad de poder guiar a tus subordinados. desacuerdo=1
5. Percibes a los demas sentirse orgullosos de trabajar En desacuerdo=2
12, Infl . 1.2.1. Inspirar contigo. Indiferente=3
- :11 Tnc&a 6. Actuas para ganarte el respeto de los demas. 4 179% De acuerdo=4
; tfiilllzigaa 7. Demuestras sentido de confianza y seguridad en el trabajo. ® | Muy de acuerdo=5
1.2.2. Paradigma 8. Quienes trabajan contigo, tienen confianza en tus
. decisiones y juicios.
Liderazgo - —
tratéo 131 P . 9. Percibes el futuro de manera optimista.
estrateglco ., 2.1 berseverancia 10. Eres entusiasta con lo que se desea lograr en un futuro.
1.3. Motivacién .
inspiracional 11. Demuestras confianza para alcanzar las metas propuestas. 4 17%
P 1.3.2. Confianza 12. Apoyas a los demas en concentrarse a lograr sus metas
alcanzables.
13. Al resolver problemas tienden a verlos desde diferentes
.. perspectivas.
. . 1.4.1. Creatividad 14. Propones ver los problemas a los demés desde diferentes
1.4. Estimulacion : 0
intelectual perspectivas. 4 17%
cle 15. Evalua las consecuencias de las decisiones adoptadas.
1.4.2. Decisiones 16. Valoramos los aportes de los demas, cuando se resuelven
problemas.
1.5. Consideracion | 1.5.1. Empatia y 17. Dedicas tiempo para orientar y ensefiar a los demas. o
TR 2 . 4 17%
individualizada cooperativismo | 18. Apoyas a los demas a desarrollar sus fortalezas.




1.5.2. Relaciones
interpersonales

19.

20.

Te relacionas personalmente con cada uno de tus
colaboradores.

Buscas la forma de potenciar las capacidades de los
demas.

1.6. Recompensa
contingente

1.6.1. Logro de
objetivos

21.
22.

Apoyas a los demas a realizar su mejor esfuerzo.
Explicas que podrian recibir los demas, si se logran los
objetivos, metas y fines.

1.6.2. Expectativas
personales

23.

24.

Expresar satisfaccion cuando las personas cumplen con las
expectativas laborales.

Informar a los demas si estan realizando bien su trabajo,
cuando logran las metas esperadas.

17%




B. Matriz de recojo de datos de la variable cultura corporativa

Variables Dimensiones Indicadores Items #Items % Escala valorativa Instrumento
1.1.1. Personal de 1. El hospital cuenta con la cantidad necesaria de personal Escala de Cuestionario de
T Servicio asistencial para atender al usuario. medicion: Ordinal | Encuesta
disponible 2. Elservicio de urgencia cuenta con el personal asistencial
1.1. Coordinacioén del P necesario. 04 17% Puntuacionde 1 a
servicio ., 3. El personal asistencial tratante del usuario comunica al ° s
1.1.2. Coordinacion . . . _
de la atencién usuario la evolucion de su tratamiento. Nun.ca—l
. 4. Cada servicio del hospital coordina oportunamente para Casinunca=2
del paciente . _
atender al usuario. A veces=3
5. Cuando el usuario llega al servicio de urgencias es Casi siempre=4
1.2.1. Eficaciaenla atendido con la celeridad del caso. Siempre=5
atencion 6. La atencion realizada por el personal asistencial es
12.C ., certera y correcta.
.2. Comunicacion — -
) L 7. Cada departamento de atencion comunica 04 17%
con el paciente 1.2.2. Comunicacién . ., .
entre oportunamente la informacion del paciente para su
departamentos respectiva atencion.
Cultura P ., 8. El desempefio del personal asistencial actiia de acuerdo
. de atencion .
corporativa con las normas establecidas.
13.1. Recursos 9. El hgspltal cuenta con matel.rlrales quirdrgicos y
1 medicamentos para la atencion de los usuarios.
médicosy . . . .
10. El hospital cuenta con el personal asistencial necesario
.y humanos . .
1.3. Gestion para la atencion de los usuarios. 04 17%
administrativa . o 11. Las diferentes areas del hospital cuentan con camas °
1.3.2. Disponibilidad . ., .
suficientes para la atencion de los usuarios.
de camas , . . .
. . 12. El 4rea de urgencias del hospital dispone de las camas
hospitalarias . -
necesarias para la atencion.
13. En todo momento se atendié al paciente o usuario seglin
1.4.1. Reglamento . . .
. el reglamento interno hospitalario.
nterno . . . .
. . . 14. El hospital revisa y difunde el reglamento interno de
1.4. Seguridad del hospitalario f o 0
aciente orma periodica. 04 17%
p 15. El personal asistencial actiia de manera correcta y

1.4.2. Procedimientos
hospitalarios

conforme a los procedimientos o protocolos de
seguridad.




16.

Los procedimientos hospitalarios, orientan
adecuadamente al personal asistencial para atender al
usuario.

17. Las guias clinicas son revisadas y ajustadas
1.5.1. Guias clinicas periodicamente.
utilizadas 18. El personal asistencial actiia segun las guias clinicas
establecidas.
1.5. Jerarquias - - . - 04 17%
q 19. Los libros de urgencia cuentan con la informacion °
1.5.2. Uso de libros médica necesaria del paciente o usuario.
de urgencias 20. El personal asistencial suele consultar el libro de
urgencias y buscan realizar la atencion mas urgente.
21. El hospital se encarga de difundir las normas de cambio
1.6.1. Normas de : .
. de turno del personal asistencial.
cambio de .
., 22. Las normas de cambio de turno se cumplen de forma
1.6. Burocratizacion turno estricta
en el cambio de - - - — 04 17%
23. El personal asistencial presenta una rotacion de turnos
turno ., .
1.6.2. Rotacion de en forma equitativa.

turnos

24.

El personal asistencial de urgencias tiene una rotacion
proporcional segun cronograma.




C. Matriz de recojo de datos de la variable practica de gestién del conocimiento

Variables

Dimensiones

Indicadores

Items

#Items

%

Escala valorativa

Instrumento

Practica de
gestion del
conocimiento

1.1. Entorno
competitivo

1.1.1. Informacion

del entorno

La administracion del hospital se ocupa de analizar la
informacion del entorno (politicas publicas,
pandemias, enfermedades, etc.)

El hospital incorpora las mejores practicas en atencion
del usuario de otras instituciones de salud.

. Trabajo
cooperativo

El hospital cuenta con convenios con otras
instituciones de salud para realizar trabajo
cooperativo.

El hospital comparte procedimientos y procesos
exitosos con otras instituciones de salud.

%

1.2. Clima de
aprendizaje

1.2.1.

Oportunidades
de aprendizaje

El hospital realiza capacitaciones periddicas en
diversas especialidades durante el afio.

El hospital genera un ambiente laboral con la finalidad
de propiciar procesos de innovacion.

Los diferentes servicios del hospital comparten
informacion y/o conocimiento respecto a diversos
tratamientos.

1.2.2. Intercambio de

experiencias

10.

El hospital realiza el registro de las experiencias
adquiridas durante el afio.

El hospital implementa mecanismos para permitir el
intercambio de experiencias entre los colaboradores.
La administracion del hospital se ocupa de mantener
informado a todo el personal de las tltimas
disposiciones.

%

1.3. Recursos
tecnologicos

1.3.1.

Instrumentos
de
comunicacion

11.

12.

El hospital genera instrumentos para canalizar las
ideas por redes sociales o correo electronico.

El hospital cuenta con un sistema de informacion de
todo el personal asistencial y usuarios el cual es
actualizado habitualmente.

1.3.2. Avances

tecnologicos

13.

14.

El hospital capacita a todo el personal asistencial en el
uso de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC).

El hospital se preocupa por adquirir nuevos equipos
tecnoldgicos en cada servicio hospitalario.

%

Escala de
medicion: Ordinal

Puntuacionde 1 a
5.

Nunca=1

Casi nunca=2

A veces=3

Casi siempre=4
Siempre=5

Cuestionario de
Encuesta




1.4. Capacidad de
exploracion

1.4.1.

Manejo de
informacion

15.

16.

17.

La informacion recolectada del paciente por el hospital
es suficiente para realizar el tratamiento respectivo.

El hospital se ocupa de revisar las experiencias
cotidianas con la finalidad de mejorar el servicio.

Los diferentes servicios hospitalarios realizan el
registro oportuno de experiencias adquiridas.

1.4.2.

Ideas creativas

18.

19.

20.

Los jefes de servicio valoran las ideas novedosas del
personal asistencial.

La administracion del hospital genera un ambiente
para fomentar la generacion de ideas novedosas.

La administracion del hospital promueve la
colaboracion entre el personal asistencial.

%

1.5. Capacidad de
explotacion

1.5.1.

Adaptabilidad
al cambio

21.

22.

El personal asistencial muestra predisposicion al
cambio o a nuevas disposiciones.

El hospital viene implementando nuevos servicios con
el fin de brindar mejor atencién al usuario.

1.5.2.

Proyectos
innovadores

23.

24.

La administracion del hospital se ocupa de
implementar proyectos innovadores para mejorar el
servicio.

La administracion del hospital revisa los
procedimientos y normatividad para ajustar los
procesos de atencion al usuario.

%




Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO ESTRATEGICO, CULTURA
CORPORATIVA Y GESTION DEL CONOCIMIENTO

Fecha de aplicacion: / / Codigo de encuesta:

Datos generales del encuestado:
1. Sexo: Masculino|_] Femenino |_|
Situacién laboral: Nombrado [_] Contratado []
3. Tiempo de experiencia laboral en el hospital
De 1 a5 afos
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios

Oooon

De 20 a mas afios

Instrucciones:

Estimado (a) trabajador (a) asistencial.
A continuacion, se le presenta una serie de preguntas con 5 escalas de percepcion,
recuerde, no hay respuesta correcta o incorrecta.

Marque la escala de percepcion de cada item o pregunta con una “X” o enciérrelo con un
circulo el nimero de la respuesta, donde las escalas o niveles de percepcion a partir del nivel
1, indica una ocurrencia muy poco frecuente de la situacion o problema da do, y en el caso
de ocurrir lo contrario (con frecuencia ante dicha situacion o problema) deberas marcar la
escala 5 o la mas cercana a esta.

I. Cuestionario de liderazgo estratégico

valores mas importantes.

1 (Ii\;[sl;);::r de sfl::uer Indiferen De Muy de

N.° Items/Reactivos: do do te acuerdo | acuerdo
@ @ 0 @ 6)
1 Exponer de forma abierta tus creencias y | 5 5 ) .

Consideras las consecuencias morales y éticas

2 de las decisiones adoptadas por la 1 2 3 4 5
administracion del hospital.

3 Expresas tus opiniones con el fin de mostrar tu 1 ) 3 4 5
postura respecto al tema tratado.

4 Siente; la capacidad de poder guiar a tus 1 ) 3 4 5
subordinados.

5 Percibes a los demas sentirse orgullosos de 1 2 3 4 5




trabajar contigo.

6 Actuas para ganarte el respeto de los demas. 3 4 5

7 Demuestras sentido de confianza y seguridad 3 4 5
en el trabajo.

3 Quienes trabajan contigo, tienen confianza en 3 4 5
tus decisiones y juicios.

9 Percibes el futuro de manera optimista. 3 4 5
Eres entusiasta con lo que se desea lograr en un

10 3 4 5
futuro.

1 Demuestras confianza para alcanzar las metas 3 4 5
propuestas.
Apoyas a los demas en concentrarse a lograr

12 3 4 5
sus metas alcanzables.

13 Al resolver problemas tienden a verlos desde 3 4 5
diferentes perspectivas.
Propones ver los problemas a los demas desde

14 . : 3 4 5
diferentes perspectivas.
Evaltia las consecuencias de las decisiones

15 3 4 5
adoptadas.
Valoramos los aportes de los demas, cuando se

16 3 4 5
resuelven problemas.
Dedicas tiempo para orientar y ensefiar a los

17 . 3 4 5
demas.
Apoyas a los demas a desarrollar sus

18 3 4 5
fortalezas.
Te relacionas personalmente con cada uno de

19 3 4 5
tus colaboradores.
Buscas la forma de potenciar las capacidades

20 . 3 4 5
de los demas.
Apoyas a los demas a realizar su mejor

21 3 4 5
esfuerzo.
Explicas que podrian recibir los demas, si se

22 2 3 4 5
logran los objetivos, metas y fines.
Expresar satisfaccion cuando las personas

23 . 3 4 5
cumplen con las expectativas laborales.
Informar a los demaés si estan realizando bien

24 . 3 4 5
su trabajo, cuando logran las metas esperadas.

II. Cuestionario de cultura corporativa
z Nunca LT . (e siempre
N. Items/Reactivos: a vez | veces | siempre (5;’
2) &) ()

1 El hospital cuenta con la cantidad necesaria de 1 5 3 4 5
personal asistencial para atender al usuario.

5 El servicio de urgencia cuenta con el personal 1 ) 3 4 5
asistencial necesario.

3 El personal asistencial tratante del usuario comunica ! 5 3 4 5
al usuario la evolucion de su tratamiento.

4 Cada servicio del hospital coordina oportunamente 1 ) 3 4 5
para atender al usuario.

5 Cuando el usuario llega al servicio de urgencias es ! 5 3 4 5
atendido con la celeridad del caso.




6 La atencion realizada por el personal asistencial es 1 ) 3 4 5
certera y correcta.
Cada departamento de atencion comunica

7 oportunamente la informacion del paciente para su 1 2 3 4 5
respectiva atencion.
El desempefio del personal asistencial actua de

8 . 1 2 3 4 5
acuerdo con las normas establecidas.
El hospital cuenta con materiales quirargicos y

9 . ., . 1 2 3 4 5
medicamentos para la atencion de los usuarios.
El hospital cuenta con el personal asistencial

10 . - . 1 2 3 4 5
necesario para la atencion de los usuarios.
Las diferentes areas del hospital cuentan con camas

11 . . . 1 2 3 4 5
suficientes para la atencion de los usuarios.

12 El 4rea de urgencias del hospital dispone de las | ) 3 4 5
camas necesarias para la atencion.
En todo momento se atendio al paciente o usuario

13 , . . . 1 2 3 4 5
segun el reglamento interno hospitalario.
El hospital revisa y difunde el reglamento interno de

14 g 1 2 3 4 5
forma periddica.
El personal asistencial actiia de manera correcta y

15 | conforme a los procedimientos o protocolos de 1 2 3 4 5
seguridad.
Los procedimientos hospitalarios, orientan

16 | adecuadamente al personal asistencial para atender al 1 2 3 4 5
usuario.

17 Lag guias clinicas son revisadas y ajustadas | s 3 4 5
periodicamente.
El personal asistencial actiia segun las guias clinicas

18 . 1 2 3 4 5
establecidas.
Los libros de urgencia cuentan con la informacion

19 .1 : . . 1 2 3 4 5
médica necesaria del paciente o usuario.

20 El personal asistencial suele consultar el libro de ! 5 3 4 5
urgencias y buscan realizar la atencién mas urgente.
El hospital se encarga de difundir las normas de

21 . . . 1 2 3 4 5
cambio de turno del personal asistencial.

» Las.normas de cambio de turno se cumplen de forma ! ) 3 4 5
estricta.
El personal asistencial presenta una rotacion de

23 o - 1 2 3 4 5
turnos en forma equitativa.

24 El personal asistencial de urgencias tiene una | 5 3 4 5
rotacion proporcional seglin cronograma.

ITI. Cuestionario de gestion del conocimiento
0 . Nunca Rara A — siempre
N.° Items/Reactivos: a vez veces | siempre )
2) &) @

La administracion del hospital se ocupa de analizar la

1 informacion del entorno (politicas publicas, 1 2 3 4 5
pandemias, enfermedades, etc.)
El hospital incorpora las mejores practicas en

2 .y . c . 1 2 3 4 5
atencion del usuario de otras instituciones de salud.
El hospital cuenta con convenios con otras

3 e e . . . 1 2 3 4 5
instituciones de salud para realizar trabajo




cooperativo.

El hospital comparte procedimientos y procesos
exitosos con otras instituciones de salud.

El hospital realiza capacitaciones periddicas en
diversas especialidades durante el afio.

El hospital genera un ambiente laboral con la
finalidad de propiciar procesos de innovacion.

Los diferentes servicios del hospital comparten
informacion y/o conocimiento respecto a diversos
tratamientos.

El hospital realiza el registro de las experiencias
adquiridas durante el afio.

El hospital implementa mecanismos para permitir el
intercambio de experiencias entre los colaboradores.

10

La administracion del hospital se ocupa de mantener
informado a todo el personal de las ultimas
disposiciones.

11

El hospital genera instrumentos para canalizar las
ideas por redes sociales o correo electronico.

12

El hospital cuenta con un sistema de informacion de
todo el personal asistencial y usuarios el cual es
actualizado habitualmente.

13

El hospital capacita a todo el personal asistencial en
el uso de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC).

14

El hospital se preocupa por adquirir nuevos equipos
tecnologicos en cada servicio hospitalario.

15

La informacion recolectada del paciente por el
hospital es suficiente para realizar el tratamiento
respectivo.

16

El hospital se ocupa de revisar las experiencias
cotidianas con la finalidad de mejorar el servicio.

17

Los diferentes servicios hospitalarios realizan el
registro oportuno de experiencias adquiridas.

18

Los jefes de servicio valoran las ideas novedosas del
personal asistencial.

19

La administracion del hospital genera un ambiente
para fomentar la generacion de ideas novedosas.

20

La administracion del hospital promueve la
colaboracion entre el personal asistencial.

21

El personal asistencial muestra predisposicion al
cambio o a nuevas disposiciones.

22

El hospital viene implementando nuevos servicios
con el fin de brindar mejor atencién al usuario.

23

La administracion del hospital se ocupa de
implementar proyectos innovadores para mejorar el
servicio.

24

La administracion del hospital revisa los
procedimientos y normatividad para ajustar los
procesos de atencion al usuario.

;11 Gracias por su colaboracion...

11!




Anexo 5. Validacion de juicio de expertos.






Anexo 6. Base de datos de las variables de estudio.



Anexo 7. Evidencias
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“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

RESOLUCION DE GERENCIA RED ASISTENCIAL CUSCON° & Y8 -GRACU-ESSALUD-2022

cusco, 19 Dic 2022

VISTO,

La Nota de la Oficina de Capacitacion, investigacién y Docencia N° 492-OCID-GRACU-ESSALUD-2022
de fecha 05 de diciembre del afio 2022, sobre la solicitud de emisién de la resolucidn de autorizacion de
ejecucion de Proyecto de Investigacion;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucion del Instituto de Evaluacion de Tecnologias en Salud e Investigacion N° 46-
IETSI-ESSALUD-2019 de fecha 03 de junio del 2019, se resuelve aprobar la Directiva N° 003-IETSI-
ESSALUD-2019 V.01. “Directiva que Regula el Desarrollo de la Investigacién en Salud”; cuyo objetivo es
establecer los lineamientos para la aprobacion, ejecucién, supervision, difusion, priorizacion y promocion
de las actividades y estudios de investigacion en salud a ser desarrollados en EsSalud;

Que, en el numeral 1 del Capitulo IIl — Disposiciones Generales de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-
2019 V.01, se establece que, la distincién entre ensayos clinicos y estudios observacionales se realiza
segun la definicién regulatoria de ensayo clinico contenida en el Reglamento de Ensayos Clinicos y en
esta Directiva, la misma que necesariamente corresponde a la definicién metodoldgica. Los estudios que
no cumplan la definicién regulatoria de ensayo clinico seran considerados como estudios observacionales;

Que, en el numeral 2.1.1. de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, los
estudios observacionales se desarrollan mediante las siguientes modalidades: INSTITUCIONAL, EXTRA
INSTITUCIONAL, COLABORATIVA Y TESIS DE PREGRADO;

Que, en el numeral 2.2.1 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece el proceso de
aprobacion de los estudios observacionales y la presentacion de los documentos por parte del investigador
principal (IP) o el coinvestigador responsable ante la Instancia Encargada del Area de Investigacion (IEAI);

\ Que, en el numeral 2.2.2 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, la IEAI
recibe el expediente y verifica el cumplimiento de los requisitos. Luego, envia el expediente al Comité
Institucional de Etica en Investigacion (CIEl) en un plazo que no exceda de tres dias Uutiles;

Que, en el numeral 2.2.5 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, una vez
aprobado el protocolo por el CIEl, la Gerencia evallia el expediente y emite una carta dirigida al
investigador con su decision de autorizar o no el inicio del estudio en un plazo no mayor a catorce dias
calendario. La IEAl comunica la decisiéon al Comité y al IP haciéndole llegar [a carta o certificado de
aprobacion del comité y de la gerencia. El Gerente del Organo puede delegar esta funcién de autorizacion
de estudios observacionales a otra instancia que considere conveniente, por ejemplo, a la IEAI o al director
del establecimiento;

Que, mediante Resolucién de Gerencia de Red Asistencial Cusco N° 305-GRACU-ESSALUD-2020 de
fecha 21 de setiembre del 2020 y su modificatoria con Resolucion N° 329-GRACU-ESSALUD-2020 de
fecha 08 de octubre del 2020, se resuelve, conformar, a partir de la fecha y por el periodo de tres (03)
afios, el Comité Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) de la Gerencia de Red Asistencial Cusco del
Seguro Social de Salud “ESSALUD",

il

Av. Anselmo Alvarez s/n
Wanchaq

Cusco, Per

Tel.: 084-582890 y 084-228428

www.essalud.gob.pe



: ﬁfﬁEsSalud

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

.2
RESOLUCION DE GERENCIA RED ASISTENCIAL CUSCO N° 4 90 -GRACU-ESSALUD-2022

Que, mediante documento del visto, la Oficina de Capacitacion, Investigacion y Docencia, en uso de sus
atribuciones ha verificado el cumplimiento de los requisitos para la autorizaciéon de la ejecucion del
Proyecto de Investigacion con el Titulo: “LIDERAZGO ESTRATEGICO EN LA CULTURA CORPORATIVA
Y PRACTICAS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
ASISTENCIAL DEL HOSPITAL NACIONAL ADOLFO GUEVARA VELASCO — CUSCO, ANO 2022*,
presentado por el Mgt. FRANK FRED CARRILLO PINO, para optar el grado académico de Doctor en
Administraciéon en la Escuela de Postgrado de la Universidad Andina del Cusco, solicitando a la Gerencia
de Red Asistencial de EsSalud Cusco la emisién de la resolucion de autorizacion de ejecucion de dicho
proyecto de investigacion;

Que, el proyecto de investigacién en mencion, entre otros, cuenta con la aprobacion del Comité de Etica
en Investigacion con Nota N° 78-CE-GRACU-ESSALUD-2022 de fecha 05 de diciembre del afio 2022;
asimismo, cuenta con la opinion favorable de la sede donde se realizara la investigacion segin Anexo 6
suscrito por el Jefe de la Oficina de Gestidn de Calidad y Control Interno de la Gerencia de Red Asistencial
de EsSalud Cusco Doctor Ernesto Choquehuayta Morales;

Que, por los considerandos expuestos, es procedente adoptar las acciones administrativas respectivas
para autorizar la ejecucion del proyecto de investigaciéon aludido en la Oficina de Gestion de Calidad y
Control Interno de la Gerencia de Red Asistencial de EsSalud Cusco;

En uso de las facultades conferidas mediante Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01 y Resolucion
de Presidencia Ejecutiva N° 67-PE-ESSALUD-2022;

SE RESUELVE:

PRIMERO. - AUTORIZAR la ejecucion del Proyecto de Investigacion con el Titulo:
“LIDERAZGO ESTRATEGICO EN LA CULTURA CORPORATIVA Y PRACTICAS DE
GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
ASISTENCIAL DEL HOSPITAL NACIONAL ADOLFO GUEVARA VELASCO - CUSCO,
ANO 2022”, presentado por el Mgt. FRANK FRED CARRILLO PINO, a realizarse en la
Oficina de Gestion de Calidad y Control Interno de la Gerencia de Red Asistencial de
EsSalud Cusco.

SEGUNDO. - DISPONER que el investigador principal FRANK FRED CARRILLO PINO prosiga
con todas las acciones vinculadas con el tema de investigacion, las cuales deberan
ajustarse al cumplimiento de las normas y directivas de la institucion establecidas para tal
fin.

TERCERO. - DISPONER que las instancias respectivas brinden las facilidades del caso para la ejecucion
del Proyecto de Investigacion autorizado con la presente Resolucion.

REGISTRESE Y COMUNIQUESE.

Peaceacmans

DR. RUBEN E/CHAHUA TORRES.

A S
1AL C
SERENTE CUSCO

RECHT/acq. % EsSalud
Cc. OCID, CE, OGGCI, INVESTIGADOR PRINCIPAL, ARCH. -
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Tel.: 084-582890 y 084-228428
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