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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral de los integrantes del Cuerpo de
Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024. Se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional y con un disefio no experimental de
corte transversal. La muestra estuvo conformada por 42 bomberos, a quienes se
aplicé un cuestionario validado mediante juicio de expertos y analisis estadistico.
Los resultados revelaron una correlacién positiva moderada y significativa entre la
gestion del conocimiento y el desempefio laboral (r = 0,585; p = .000), destacandose
especialmente la dimensibn de almacenamiento del conocimiento, con la
correlacion mas alta (r = 0,598). Asimismo, se encontraron relaciones positivas
entre las dimensiones de adquisicién y representacion del conocimiento con el
desempeiio laboral, aunque con menor intensidad. Se concluye que una adecuada
gestiéon del conocimiento impacta favorablemente en el rendimiento laboral de los
bomberos, recomendandose implementar estrategias que fortalezcan el

almacenamiento, transmision y aplicacion del conocimiento dentro de la institucion.

Palabras clave: gestion del conocimiento, desempefio laboral
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between knowledge management
and work performance among members of the Municipal Fire Department of Santa
Rosa, Ecuador, in 2024. A quantitative approach was used, with a descriptive and
correlational type and a non-experimental, cross-sectional design. The sample
consisted of 42 firefighters, who responded to a validated questionnaire. The results
revealed a moderate and statistically significant positive correlation between
knowledge management and work performance (r = 0.585; p = .000), with the
storage dimension showing the highest correlation (r = 0.598). Additionally, positive
correlations were found between knowledge acquisition and representation and
work performance, although to a lesser extent. The study concludes that proper
knowledge management positively impacts firefighters' performance and
recommends implementing strategies to strengthen knowledge storage, sharing,

and application within the organization.

Keywords: knowledge management, Work performance
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|. INTRODUCCION

En el entorno actual, donde la velocidad de los cambios tecnolégicos y
organizacionales desafia constantemente a las instituciones publicas y privadas, la
gestién del conocimiento se ha convertido en un factor crucial para mejorar el
desempefio laboral. Esta investigacion se centra en la relacion entre la gestion del
conocimiento (GC) y el desempefio laboral (DL) de los integrantes del Cuerpo de
Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, en el afio 2024. La importancia de
este estudio radica en que los bomberos desempefian una labor vital en la
proteccion de vidas y bienes, y la efectividad de su desempefio depende en gran
medida de su capacidad para gestionar, compartir y aplicar conocimientos

especializados de manera eficiente.

El estudio busca analizar cdmo se esté gestionando el conocimiento dentro de esta
institucién y como esta gestion influye en el desempenio laboral de sus integrantes.
La gestion del conocimiento incluye procesos como la captura, distribucion y
aplicaciéon de informacion critica, que puede incluir desde protocolos de
emergencias hasta habilidades técnicas y tacticas especializadas. Sin embargo, en
muchas instituciones, la falta de un sistema estructurado para gestionar este
recurso intangible puede resultar en fallos operacionales y disminuir la eficacia en

la respuesta ante emergencias.

Por ello, es necesario implementar mecanismos y estrategias que permitan a los
bomberos compartir sus experiencias y conocimientos de manera estructurada y
continua, para que todos los integrantes del cuerpo puedan beneficiarse del
aprendizaje colectivo. Actualmente, el conocimiento sobre el tema indica que una
adecuada gestion del conocimiento impacta positivamente en el desempefio de los
equipos de trabajo, ya que facilita la actualizacion constante de habilidades y la

mejora continua de los procesos operativos (Burga, 2022)

La idea de trabajo central de esta investigacion es explorar como los sistemas de

gestién del conocimiento pueden ser implementados y optimizados dentro del

18



Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa, con el fin de mejorar su desempefio

en situaciones criticas (Burga, 2022).

La administracion del conocimiento se define como un procedimiento a través del
cual los datos son procesados y transformados en informacién que se difunde entre
los integrantes de la organizacion. Este procedimiento deberia ser distinguido por
su creatividad e innovacién, con el objetivo de captar la atencion de los
colaboradores y potenciar su entendimiento de la informacion que la entidad aspira
a difundir. Este elemento tiene un impacto considerable en el rendimiento laboral,
dado que una gestion eficiente, almacenamiento y transferencia de informacion
facilita la preparacion, formacion y fortalecimiento de las competencias de los
empleados. Esto contribuye a la eficiencia en sus tareas cotidianas y, por ende,
tiene un impacto positivo en los resultados organizacionales (Sanz, 2021)

La GC tiene sus origenes en décadas anteriores, cuando se centraba en la
recopilacion de conocimiento a través de la gestion documental. Este proceso
consistia en registrar informacion y contenidos en documentos con el objetivo de
beneficiar a la organizacion, aunque implicaba elevados costos en términos de
tiempo y recursos. No obstante, senté las bases para su desarrollo a mayor escala.
Con el tiempo, las empresas comprendieron que no era suficiente simplemente
documentar el conocimiento, sino que también era esencial difundirlo entre todos
los miembros de la organizacion para que pudiera ser aplicado de manera efectiva

en las distintas areas de trabajo (Gonzales, 2024).

Con la llegada de la era tecnoldgica, las organizaciones han comenzado a transmitir
grandes volumenes de informacion de manera digital. Como resultado, los
colaboradores se ven abrumados por la cantidad de documentos que deben
aprender y memorizar para su formacion, lo cual corresponde a lo que se conoce
como conocimiento explicito. Por otro lado, el conocimiento tacito, que incluye
aspectos como la creatividad, el "know-how" y las experiencias, ha sido relegado,
lo que genera una brecha en la gestion del conocimiento. El empleo adecuado de
ambos tipos de conocimiento, tanto tacito como explicito, permitira a las
organizaciones adoptar enfoques mas didacticos en la capacitacion de su personal,
reduciendo la monotonia y aumentando la atencion de los colaboradores,

facilitando asi una mejor comprension de la informacién transmitida.
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Esta situacion se agrava por la falta de un sistema estructurado de gestién del
conocimiento que permita integrar las experiencias individuales y colectivas en los
procesos operativos y administrativos. Ademas, la escasa investigacion y desarrollo
de politicas en torno a este tema en el &mbito nacional limita las oportunidades para
mejorar el desempefio organizacional y optimizar los recursos disponibles. La
inexistencia de una cultura de gestidbn del conocimiento conduce a errores
recurrentes, pérdida de eficiencia y dificultades en la innovacién de practicas que
podrian mejorar la calidad de los servicios ofrecidos (Sierra, 2007).

En el contexto internacional en el articulo cientifico de (Pullas, 2020) sobre gestion
del conocimiento y su relacion en el desempefio laboral, se da a saber que, a través
del estudio, se evidencia que una adecuada gestion del conocimiento no solo
mejora la eficiencia de los docentes, sino que también contribuye al logro de los
objetivos institucionales. La investigacion sugiere que la gestion del conocimiento,
cuando se aplica correctamente, fortalece las competencias, el desempefio y el
compromiso de los docentes, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral y,
por ende, en una mejora en la calidad educativa. Las autores sugieren que se deben
Implementar programas formales de gestion del conocimiento que faciliten la
transferencia de saberes entre los docentes, incorporar plataformas tecnoldgicas
que permitan almacenar y compartir experiencias y metodologias didacticas,
favoreciendo una cultura de conocimiento colaborativo, desarrollar espacios fisicos
y virtuales para el intercambio de conocimiento, fomentando la innovacién y la
mejora continua en las practicas educativas y evaluar periédicamente el impacto de
estas estrategias en el desempefio docente y en los resultados educativos,

ajustando los programas segun las necesidades detectadas.

En el contexto nacional, es relevante mencionar el estudio realizado por (Arana
Guzman, 2022) acerca de la GC y suimpacto en el desempefio laboral. Este estudio
resalta la necesidad de establecer una conexion solida entre la gestién del
conocimiento y el rendimiento laboral en instituciones publicas de gran relevancia,
como es el caso del Poder Judicial. La investigacion detallada resalta de manera
contundente cémo una adecuada Yy eficiente gestién del conocimiento puede tener
un impacto sumamente positivo en el desempefio y la labor del personal

jurisdiccional, lo cual repercute de forma directa en la calidad y eficacia del servicio

20



prestado a la ciudadania, logrando asi una optimizacion tanto en los tiempos
empleados como en los recursos utilizados en la toma de decisiones y en la

resolucién de casos (Pullas, 2020)

El Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, desempefia una
funcidén crucial en la atencion de emergencias y la proteccion de la ciudadania. Sin
embargo, enfrenta desafios relacionados con la adecuada gestion del conocimiento
dentro de la institucion, lo que impacta negativamente en su desempefio laboral. A
pesar de la experiencia acumulada y el conocimiento técnico de los bomberos, no
existen mecanismos formales para capturar, compartir y aplicar estos saberes de
manera efectiva. Como resultado, se observan dificultades en la transmisién de
conocimientos entre generaciones, lo que afecta la preparacion y capacidad de

respuesta ante emergencias.

Dado el contexto competitivo y las exigencias del entorno actual, es imperativo que
el Cuerpo de Bomberos implemente estrategias que no solo mejoren su capacidad
operativa, sino que también contribuyan a desarrollar una ventaja competitiva
mediante la adecuada gestion de su capital intelectual. Este problema no solo pone
en riesgo la eficiencia de la organizacion, sino que también compromete la
seguridad y bienestar de la comunidad a la que sirve. Razén a ello se realiza la
siguiente pregunta de investigacion ¢Cual es la relacion que existe entre gestion
del conocimiento y desempefio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos
Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024? En cuanto a los problemas especificos
fueron planteados: ¢Cual es la relacion que existe entre adquisicion del
conocimiento y desempefio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos
Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024? Ademas ¢ Cual es la relacion que existe
entre representacion del conocimiento y desemperio laboral de los integrantes del
Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024? Por ultimo ¢ Cudl
es la relaciéon que existe entre almacenamiento del conocimiento y desempefio
laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa,
Ecuador, 20247

Entre las aportaciones de esta investigacion destaca que tedricamente, esta
investigacion contribuira a la comprension del vinculo entre la gestién del

conocimiento y el desempefio laboral, explorando cémo la transferencia y el uso
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efectivo de conocimiento impactan en el desempefio en un entorno donde la
precision y la velocidad pueden salvar vidas. Ademas, se justifica de manera
practica porque permitird identificar como la gestién del conocimiento puede ser
implementada y optimizada dentro del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa
Rosa para mejorar el desempefio laboral de sus integrantes. Esta investigacion
proporcionara herramientas concretas para mejorar el flujo de informacion y
experiencia entre bomberos de diferentes rangos, optimizando procesos de
capacitacion, respuesta a emergencias y planificacion de recursos. Ademas,
aportara datos Utiles para disefar estrategias de formacion continua y sistemas de
comunicacién internos que fortalezcan el desempefio de los bomberos en su labor

diaria.

De manera metodoldgica dado que se utiliza un enfoque cuantitativo, ofreciendo un
analisis riguroso sobre la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral. A través de cuestionarios validados y entrevistas semiestructuradas, se
podra medir de forma precisa el impacto de los sistemas de conocimiento en el
desempeiio laboral de los bomberos. Este enfoque permitira obtener datos
estadisticos, también una comprension profunda de las practicas actuales,
necesidades y desafios en la gestion del conocimiento dentro de la institucion.
Mientras que la justificacion social de esta investigacion radica en su impacto
directo sobre la comunidad de Santa Rosa, Ecuador. Un mejor desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos se traduce en una respuesta mas rapida y eficiente ante
incendios, desastres naturales y emergencias cotidianas, lo que mejora la
seguridad y bienestar de los ciudadanos. La implementacién de una gestién del
conocimiento efectiva contribuira a reducir errores en situaciones criticas, aumentar
la eficiencia en el uso de recursos y, en ultima instancia, salvar mas vidas. La
comunidad se beneficiara de bomberos mejor preparados y mas coordinados, lo

que elevara los estandares de seguridad publica.

Asi mismo brinda una perspectiva econdémica, la gestion del conocimiento puede
mejorar significativamente el uso de los recursos del Cuerpo de Bomberos,
optimizando el tiempo de respuesta y la efectividad de las intervenciones. Un mejor
desempenfo laboral reduce costos asociados a la ineficiencia operativa, como el

desgaste prematuro de equipos, la necesidad de repeticiones de intervenciones
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mal realizadas y los errores en la toma de decisiones. Asimismo, la formacion
continua basada en una gestion efectiva del conocimiento puede minimizar la
necesidad de costosas capacitaciones externas, ya que se fomenta el aprendizaje
interno. Por lo tanto, esta investigacion contribuira a un uso mas eficiente de los
recursos publicos destinados a los bomberos, generando un impacto positivo en la

economia local y municipal.

Para el adecuado cumplimiento de los objetivos trazados, se han planteado metas
especificas que buscan profundizar en la relacién existente entre la gestion efectiva
del conocimiento y el rendimiento laboral de los valiosos integrantes del destacado
cuerpo de bomberos municipal de la hermosa localidad de Santa Rosa, ubicada en
el encantador pais de Ecuador, en el afio 2024. Entre los objetivos especificos
planteados se encuentran: comprender de manera detallada la influencia de la
adquisicion activa de conocimiento en el desempefio laboral de los dedicados
integrantes del cuerpo de bomberos municipal de Santa Rosa, Ecuador, en el afio
2024; explicar de forma minuciosa la relacion entre la representacion fiel del
conocimiento y el rendimiento laboral de los comprometidos miembros del Cuerpo
de Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, en el afio 2024; y determinar con
precision la influencia del adecuado almacenamiento del conocimiento en el
desempeiio laboral de los entregados integrantes del Cuerpo de Bomberos

Municipal de Santa Rosa, Ecuador, en el afio 2024.

En este sentido, la presente investigacion busca determinar la relacion entre la
gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los integrantes del Cuerpo de
Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, en el afio 2024, identificando de qué
manera las distintas dimensiones de este proceso influyen en la capacidad de

respuesta institucional. Para ello, se plantean los siguientes problemas especificos:

1. ¢Cudl es la relacion que existe entre la adquisicién del conocimiento y el
desempeifio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal de

Santa Rosa, Ecuador?

2. ¢ Cual es la relacién que existe entre la representacion del conocimiento y el
desempeifio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal de

Santa Rosa, Ecuador?
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3. ¢ Cudl es la relacion que existe entre el almacenamiento del conocimiento y
el desemperfio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal

de Santa Rosa, Ecuador?

La investigacion tiene un aporte teodrico al profundizar en la relacion entre la
transferencia y uso efectivo del conocimiento y el desempefio en contextos donde
la precision y la velocidad de respuesta son determinantes. En el plano practico,
proporcionara herramientas y estrategias para optimizar el flujo de informacién y
experiencia entre bomberos, mejorando los procesos de capacitacion, respuesta a
emergencias y planificacion de recursos. En el ambito social, el fortalecimiento del
desemperfio laboral se traducira en una atencibn mas rapida y efectiva ante
incendios, desastres naturales y emergencias cotidianas, incrementando la
seguridad y bienestar de la poblacién. Finalmente, desde la perspectiva econdémica,
la gestion eficiente del conocimiento permitira optimizar el uso de los recursos
publicos asignados, reduciendo costos asociados a ineficiencias operativas y

favoreciendo la sostenibilidad institucional.

En consecuencia, este estudio no solo busca diagnosticar la situacion actual, sino
también generar un marco de accién que posibilite al Cuerpo de Bomberos
Municipal de Santa Rosa avanzar hacia un modelo de gestién publica moderna,
eficiente y centrada en el capital intelectual como motor de mejora continua y

ventaja competitiva en la prestacion del servicio.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases teorico - cientificas
2.1.1. Gestion del conocimiento (GC)

Segun Nonaka y Hernandez (1995) La gestidon del conocimiento, entendida como
el conjunto de practicas y estrategias orientadas a identificar, capturar, organizar,
almacenar y compartir de manera sisteméatica el conocimiento técito y explicito
presente en una organizacion, tiene como objetivo principal potenciar su capacidad
de innovacién, adaptacién y competitividad en un entorno empresarial cada vez
mas dindmico y cambiante. Este concepto se fundamenta en teorias de renombre
como la de recursos y capacidades, la cual postula que el conocimiento es un
recurso estratégico fundamental para la elaboracion de estrategias

organizacionales eficaces y sostenibles en el tiempo.

Paredes et al. (2022) sugiere que la gestion efectiva del conocimiento proporciona
soluciones sumamente beneficiosas al enfocarse en la manera en que el
conocimiento influye en el desarrollo del valor, mediante la interaccion de los

sistemas, el progreso tecnoldgico y la modernizacion de la infraestructura.

Para Villasana et al. (2021) La GC se define como la funcion estratégica que
planifica, coordina y controla de manera eficiente los diversos flujos de
conocimientos que se generan y circulan en el seno de la organizacion, en estrecha
vinculacién con sus operaciones y su entorno, con el propdsito fundamental de
fomentar y fortalecer las competencias clave que la distinguen y le otorgan ventajas

competitivas sostenibles.

Hernandez (2016) GC se caracteriza como una disciplina que las organizaciones
emplean para la integracién y desarrollo de sistemas, tecnologias emergentes,
operaciones comerciales y recursos humanos, en funcion de sus propios intereses.

Este autor también indica que es incorrecto postular que la administracion del
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conocimiento se circunscribe exclusivamente al capital humano; la adopcion de
esta perspectiva obstaculiza la utilizacion y la promocién del conocimiento dentro

de las organizaciones.
Importancia de la Gestion del conocimiento.

La gestidon del conocimiento es esencial en las organizaciones, ya que humaniza la
empresa al trascender la visiébn de una entidad meramente productiva. Hernandez
(2016) sostiene que la empresa es una entidad viva compuesta por personas en
constante desarrollo. Cuando un individuo adquiere conocimiento y lo comparte con
los demas, se facilita la realizacion de diversas actividades empresariales,

impactando positivamente en todos los niveles de la organizacion.

Segun Del Moral et al. (2016) desde tiempos ancestrales, el progreso de la
humanidad ha estado intrinsecamente vinculado al desarrollo del conocimiento y a
la habilidad no solo de generarlo, sino también de conservarlo y difundirlo. Estas
dos ultimas actividades son esenciales para facilitar el crecimiento continuo del

saber humano.

Para Reina y Pedraza (2018) sefialan, la gestion del conocimiento es un enfoque
orientado a identificar y aplicar las mejores practicas y procesos que pueden ser
fuente de ventajas competitivas sostenibles. Esto permite que los empleados
accedan a la informacion necesaria en el momento oportuno, incrementando la

eficiencia operativa.

Desde el punto de vista de Rocha y Colin (2013) argumentan que la gestion del
conocimiento implica la confianza y cooperacion de las personas en la
organizacion, promoviendo un ambiente que facilita el aprendizaje organizacional

mediante la conversion del conocimiento tacito en explicito.

Para Fresno (2018) a gestion del conocimiento influye significativamente en las
operaciones diarias de una empresa, abarcando areas como ventas, distribucion,
marketing, servicios, recursos humanos y planificacién corporativa. Esta gestion es

esencial porque:

Crea una identidad empresarial: Fortalece la cultura organizacional y define la

esencia de la empresa; Genera ventaja competitiva: Proporciona diferenciacion en
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el mercado al aprovechar el conocimiento interno; Promueve la sostenibilidad a
largo plazo: Facilita la adaptacién y resiliencia ante cambios del entorno; Informa la
toma de decisiones: Ofrece informacién precisa y relevante para decisiones
estratégicas; Optimiza tiempos: Mejora la eficiencia operativa al reducir
redundancias y agilizar procesos; Incrementa la eficiencia en tareas empresariales:
Asegura gue las actividades se realicen de manera efectiva y con calidad; Impacta
positivamente en las actividades corporativas: Mejora el desempeiio general de la
organizacion; Afecta las decisiones organizacionales: Influye en la formulacién de

estrategias y politicas internas.

La administracion del conocimiento es crucial para fomentar una estructura
corporativa innovadora y eficaz. Cuando se facilita la circulacién y transmisién del
conocimiento dentro de la organizacion, se observa una tendencia hacia su
expansion. Las competencias y el conocimiento valioso se difunden con celeridad
entre los trabajadores, lo que potencia la probabilidad de generar nuevo

conocimiento, optimizar procesos y descubrir nuevas oportunidades comerciales.
Caracteristicas de la gestion del conocimiento.

Histéricamente, las empresas concentraban la informacion y el conocimiento en los
niveles superiores de su estructura jerarquica, limitando a los empleados de menor
rango a conocimientos especificos. Sin embargo, Hernandez (2016) sefiala que, en
la gestion del conocimiento, las organizaciones distribuyen el saber hasta los
niveles mas bajos de la piramide organizacional, facilitando asi el acceso. Esta
practica empodera al trabajador y valora su intelecto, contribuyendo a la creacién

de activos intangibles dentro de la empresa.

Para Valhondo (2015) aborda las caracteristicas fundamentales de la gestion del
conocimiento en el ambito empresarial. Destaca que la gestion del conocimiento
debe considerarse desde una perspectiva integradora, abarcando no solo a las
personas, sino también a los procesos y las tecnologias que conforman la
organizacion. Esta vision holistica es esencial para crear un entorno propicio para
la innovacién continua, de igual manera, analiza la naturaleza de los datos y su
transformacién en informacién y conocimiento, enfatizando la importancia del

contexto en este proceso. Distingue entre conocimiento tacito y explicito,
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explorando como interactian y los mecanismos que favorecen su crecimiento.
Ademas, propone que los procesos de conocimiento no son lineales, sino que

definen un flujo recurrente que conduce a la innovacion.

Fresno (2018) sefiala, la gestion del conocimiento se caracteriza por ser ordenada
y estructurada, destacando su naturaleza en constante evolucion. Esta gestion
contribuye a la creacion y liberacion del capital intelectual, lo que, a su vez, genera
valor para la organizacion. Las principales caracteristicas de la gestion del
conocimiento son las siguientes: Su alcance incluye a todos los empleados, sin
importar el cargo que ocupen; Fomenta el desarrollo de las capacidades
intelectuales de los colaboradores en beneficio de la organizacion; Es aplicable a
toda la organizacion en su conjunto; Emplea tecnologias de la informacion y la
comunicacién; Facilita el intercambio de conocimiento a través de diversas
ubicaciones geograficas; Genera capital intelectual dentro de la empresa; Se lleva
a cabo de manera sistematica; Promueve la mejora continua de las actividades

organizacionales.
Teorias relacionadas a la gestion del conocimiento.
Teoria de la gestion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi.

Segun Nonaka y Hirotaka (1995) sostienen que las empresas japonesas han
incrementado su competitividad internacional frente a las occidentales al
perfeccionar la creacion de conocimiento organizacional, o que les permite
mantener una constante innovacién. Mientras que las organizaciones occidentales
suelen buscar conocimiento externo en tiempos de incertidumbre, las japonesas
mantienen un flujo continuo de informacion con proveedores, distribuidores,
clientes e incluso competidores. Este intercambio de conocimiento externo se
difunde a lo largo de la organizacion, facilitando su uso por parte de los
desarrolladores de nuevas tecnologias y disefiadores de productos. Esta
interaccion entre el conocimiento interno y externo es fundamental para el éxito de
las empresas japonesas. Ademas, mientras que las empresas occidentales
consideran el conocimiento como férmulas, reglas generales, palabras y niameros,

las japonesas lo perciben como la punta del iceberg, siendo el conocimiento tacito
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la base fundamental. Este tipo de conocimiento es individual, arraigado en acciones

y experiencias, y resulta dificil de compartir.

Nonaka y Takeuchi (1995) proponen una estructura organizacional denominada
hipertexto o en capas, vinculada estrechamente a la gestion del conocimiento. Esta
estructura se compone de tres niveles interrelacionados y flexibles, capaces de
adaptarse a los cambios necesarios: la capa central, que representa el sistema de
negocio donde se desarrollan las actividades comerciales; la segunda capa,
integrada por equipos de proyecto encargados de adquirir conocimiento del sistema
de negocio y generar nuevo conocimiento; y la capa base, que funciona como
repositorio, en donde se recategorizan y almacenan los conocimientos, incluyendo
la vision corporativa que marca la direccion, la cultura organizacional que orienta la
mentalidad y las tecnologias que facilitan la clasificacién de los conocimientos

tacitos.
Dimensiones de la gestion del conocimiento.
Adquisicién del conocimiento.

Segun Laudon y Laudon (2016) Considera que las organizaciones, al igual que los
individuos, adquieren y consolidan experiencia y conocimiento mediante diversos

procesos de aprendizaje organizacional.

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la generacién de conocimiento en una
organizacion se desarrolla a través de cinco etapas interrelacionadas. La primera
es la difusion del conocimiento tacito, considerado una fuente inagotable de
aprendizaje y dificil de comunicar, que se comparte mediante socializacién en
equipos autbnomos. La segunda es la generacién de conceptos, en la que el
conocimiento tacito se convierte en explicito por medio de técnicas de razonamiento
y el uso de metaforas o analogias. En la tercera etapa, denominada elucidacion de
los conceptos, la organizacion valida y justifica las ideas generadas a través de
juicios, valores o fundamentos empiricos. La cuarta etapa corresponde a la
elaboracion de un arquetipo, en la que los conceptos se materializan en prototipos,
modelos o sistemas. Finalmente, la quinta etapa consiste en ampliar la

comprension, lo que implica la difusion del conocimiento a nivel intraorganizacional
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e interorganizacional, fomentando asi un nuevo ciclo de generaciéon de

conocimiento.

Por otra parte, Del Moral et al. (2016) la adquisiciébn del conocimiento implica
"extraer los conocimientos correctos, obtener la cantidad y el tipo adecuado en el
momento apropiado”. Por lo tanto, el ingeniero del conocimiento debe determinar
en cada momento la informacién necesaria, su profundidad, el tema especifico y la
técnica a emplear para su obtencion; la planificacion y el control son fundamentales

para este proceso.

El-Chaarani y El-Abiad (2021) La adquisicion de conocimiento se define como la
acumulacion de diversos tipos de saberes provenientes de multiples fuentes, con
el objetivo de cerrar las brechas de conocimiento y fortalecer la estrategia
organizacional, mejorando asi el desempefio de la empresa. Este proceso implica
la captura y recopilacion de conocimientos tanto internos como externos, facilitando
la interaccion entre empleados, proveedores y clientes para reducir las disparidades
de conocimiento dentro de la organizacion. La adquisicion de conocimiento
potencia las competencias organizacionales necesarias para mejorar la resolucion
de problemas y los procesos de toma de decisiones, optimizando las operaciones
comerciales para alcanzar el rendimiento deseado. El conocimiento es un recurso
valioso para las organizaciones y, sin embargo, su adquisicién es uno de los
problemas mas significativos que los gerentes deben enfrentar en un entorno

dinamico.
Representacion del conocimiento.

El-Chaarani y El-Abiad (2021) mencionan que la representacion del conocimiento
de conocimientos se define como la transferencia y el intercambio de competencias
entre individuos, grupos u organizaciones. Como resultado, las capacidades
organizacionales pueden mejorar, y procesos esenciales como la resolucion de
problemas, la toma de decisiones, la singularidad, el liderazgo, la eficiencia y la
innovacion pueden incrementarse. Este intercambio implica tanto la provision como
la demanda de conocimientos. Actualmente, el conocimiento se ha convertido en

una fuente de ventaja competitiva cuando se comparte entre los empleados, siendo
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un elemento clave de la gestion y desempefiando un papel fundamental en el

aprendizaje y el desarrollo, al recopilar informacion y experiencias.

Del Moral et al. (2016) La representacion del conocimiento implica el uso de
herramientas que facilitan la identificacion de fuentes de informacion, asi como
meétodos y formatos para recopilar y comunicar donde se encuentra el conocimiento

y, tipicamente, dénde existen carencias de este dentro de una organizacion.

Los resultados obtenidos confirman la hipétesis de investigacion, evidenciando que
la gestion del conocimiento se relaciona de manera positiva y significativa con el
desempeirio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa
Rosa, Ecuador, 2024. El coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0,585; p =0,000)
demuestra que una adecuada adquisicion, representacién y, especialmente, el
almacenamiento del conocimiento, optimizan la eficiencia, preparacion y capacidad
de respuesta del personal. Estos hallazgos validan el planteamiento inicial y
resaltan la necesidad de fortalecer institucionalmente la gestion del conocimiento
como herramienta clave para mejorar el rendimiento operativo y la calidad del

servicio a la comunidad.
Almacenamiento del conocimiento.

Nonaka y Takeuchi (1995) abordan el concepto de memoria institucional,
destacando que los conocimientos adquiridos a través de esfuerzos significativos
deben depender de mecanismos institucionales y no de individuos. Esto se debe a
gue, si el conocimiento se encuentra vinculado Unicamente a las personas, existe
el riesgo de su pérdida cuando los empleados cambian de trabajo. Los mecanismos
institucionales, en este contexto, se refieren a la creacidbn de sistemas
organizacionales que proporcionen apoyo Yy asistencia a largo plazo, garantizando

la continuidad y conservacion del conocimiento dentro de la institucion.
2.1.2. Desempefio laboral (DL)

Segun Chiavenato (2015) el desempefio laboral constituye una actividad
administrativa orientada a evaluar de manera continua los comportamientos de los
empleados. A partir de esta definicion, se puede inferir que el desempefio laboral

se manifiesta a través de las conductas y acciones de los colaboradores en relacion
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con sus responsabilidades organizacionales. Para comprender adecuadamente la
situacion laboral en las empresas, es fundamental someter el desempefio a

evaluaciones periédicas y sisteméticas.

Robbins y Judge (2015) sostienen que el desempeiio representa el resultado de
todas las actividades realizadas por las personas con un enfoque en la eficiencia y
eficacia. En el contexto laboral, el desempefio se refiere al ejercicio de las
actividades organizacionales con responsabilidad, dado que cada accion tiene un
impacto directo en la empresa. Asimismo, los autores destacan que el desempeiio
laboral se fundamenta como un principio esencial en la psicologia del trabajador,
ya que el establecimiento de metas contribuye a incrementar su motivacion,
promover comportamientos positivos y estimular el esfuerzo de los colaboradores

para alcanzar los objetivos planteados.

Mohammad (2020) aborda el desempefio organizacional desde las perspectivas
financiera, operativa y de calidad del producto. Para sustentar su analisis, el autor
empled técnicas estadisticas avanzadas, como el andlisis factorial confirmatorio
(AFC) y el modelado de ecuaciones estructurales (SEM). La recoleccion de datos
se realiz6 mediante un cuestionario basado en una escala Likert. Los hallazgos
obtenidos fueron prometedores, confirmando la significancia de las relaciones

planteadas y su correspondencia con el constructo tedrico propuesto.

Segun los autores, el desempefio laboral se define como el nivel de rendimiento
gue los colaboradores demuestran en el cumplimiento de sus funciones dentro de
una organizacién. Este puede manifestarse como un alto rendimiento,
caracterizado por un esfuerzo significativo que contribuye a un desempefio laboral
destacado, favoreciendo la productividad y competitividad de la empresa. Por el
contrario, un bajo rendimiento genera resultados opuestos, al punto de

comprometer la productividad y la capacidad competitiva de la organizacion.
Caracteristicas del desempefio laboral.

Robbins y Judge (2015) sefialan que los gerentes enfrentan desafios al momento
de realizar evaluaciones criticas del desempefio laboral de sus empleados,
especialmente en el caso de colaboradores con bajo rendimiento. Para abordar

esta situacion, los gerentes recurren a métodos de evaluacién del desempefio, con
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el fin de identificar las areas que requieren atencion para promover mejoras.
Ademas, los autores destacan que el desemperio laboral esté influenciado tanto
por factores internos como externos de la organizacion, los cuales pueden impactar

significativamente en los resultados obtenidos.

Por otra parte, Chiavenato (2015) las caracteristicas del desempefio laboral se
reflejan en informes especificos elaborados por los supervisores en relacion con las
actividades desempefiadas por los empleados. Entre las principales caracteristicas
del desempefio laboral se destacan las siguientes; La evaluacién del desempefio
laboral de manera constructiva representa un desafio considerable; Constituye un
componente esencial de la cultura organizacional; Se documenta formalmente,
formando parte de la base de datos de la empresa; Es elaborado directamente por
el supervisor inmediato de cada colaborador: Se apoya en la aplicacion de métodos
especificos de evaluacion del desempefio; Esta influenciado tanto por factores

internos como externos de la organizacion.

Para Migdadi (2020) ElI desempefio organizacional engloba una serie de
caracteristicas esenciales que evidencian la efectividad y el éxito de una empresa
en alcanzar sus objetivos. Estas caracteristicas comprenden tanto elementos
cuantitativos como cualitativos que facilitan la evaluacién global de su rendimiento.
En primer lugar, el desempefio organizacional se distingue por su enfoque
multidimensional, lo que trasciende los indicadores financieros convencionales.
Desde esta perspectiva integral, se consideran factores como la rentabilidad, los
resultados financieros, el crecimiento en las ventas, la eficiencia operativa y la
productividad, entre otros aspectos cuantitativos que reflejan el éxito econémico de
la organizacion. Asimismo, incorpora elementos cualitativos clave, tales como la
calidad de los productos o servicios, la satisfaccion del cliente, la percepcion de la
marca y la cultura organizacional. Estos aspectos cualitativos son cruciales para
entender la reputacion de la empresa en el mercado, asi como su capacidad para
generar valor y responder a las expectativas de sus grupos de interés. Otro aspecto
relevante del desempefio organizacional es su capacidad para representar el
impacto de las decisiones estratégicas y operativas en el cumplimiento de los
objetivos empresariales. Esto significa que no solo evalla la situacién actual de la

empresa, sino también su capacidad para adaptarse, innovar y mejorar
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continuamente en el tiempo. Finalmente, el desempefio laboral se caracteriza por
su medicién mediante una variedad de indicadores y herramientas. Estos abarcan
desde métricas financieras, como el retorno sobre la inversién (ROI) y el flujo de
caja, hasta evaluaciones de la calidad del producto, la satisfaccién del cliente y la
eficiencia operativa. Esta diversidad de enfoques permite realizar una evaluacion

integral y detallada del rendimiento de la organizacion.
Importancia del desempefio laboral.

Segun Dessler y Varela (2015) afirman que las organizaciones orientan a sus
empleados hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales mediante la
ejecucion de actividades laborales previamente definidas. Este enfoque busca
desarrollar las habilidades y capacidades de los colaboradores, evaluando
continuamente su desempefio en relacion con las metas establecidas. Al alcanzar
estos objetivos, se recompensan tanto las necesidades de la organizacion como
las aspiraciones de crecimiento personal y profesional de los empleados. La
evaluacion del desempeiio de los colaboradores es un componente fundamental,
ya que permite identificar las causas de un bajo rendimiento y, de igual manera,
reconocer los factores que contribuyen a un desempefio sobresaliente. Este
analisis facilita la identificacibn de areas de mejora y la implementacién de

estrategias dirigidas a incrementar la eficacia y eficiencia del personal.

La evaluacion del desemperio laboral es una practica coman en las organizaciones,
utilizada para medir y potenciar el capital humano. Segun Chiavenato (2015), este
proceso permite identificar problemas relacionados con la supervision y la
integracion del empleado, ademas de evaluar y estimular las cualidades
individuales. Asimismo, a través de la evaluacion del desempefio, se pueden
desarrollar politicas de recursos humanos que permitan a la empresa abordar

diversos problemas identificados.

El desempeiio laboral es un indicador clave del trato que reciben los colaboradores
dentro de una organizacion. Un entorno en el que los empleados se sienten
valorados y reconocidos como parte integral de los logros empresariales influye
positivamente en su rendimiento. La evaluacion del desempefio laboral es esencial,

ya que permite: Desarrollar nuevas politicas de recursos humanos adaptadas a las
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necesidades de la organizacion; ldentificar oportunidades de mejora dentro de la
empresa; Medir las competencias de los colaboradores; Detectar areas de mejora
en el personal; Evaluar la eficacia organizacional; Percibir el trato que reciben los

empleados en el entorno laboral. (Robbins & Judge, 2015)

Trabajo en equipo.

Las empresas emplean el trabajo en equipo como estrategia para alcanzar sus
objetivos, ya que esta practica permite la integracion de esfuerzos y talentos. Los

factores que determinan el desempefio de un equipo incluyen:

Condiciones externas: La disponibilidad de recursos, las normativas, los equipos
modernos y las tecnologias son factores que facilitan la ejecucion de tareas,
mejorando la rapidez y reduciendo el tiempo necesario para completar las labores

asignadas.

Recursos de los miembros del equipo: Las competencias, conocimientos,
habilidades, capacidades y talentos individuales de los miembros son

determinantes en el desempefio y el potencial de cada integrante dentro del equipo.

Estructura grupal: Es fundamental establecer normas, definir los roles de los
integrantes y determinar el tamafio adecuado del equipo, creando una estructura
interna que favorezca la organizacion del trabajo en equipo. Ademas, se debe
considerar el grado de cohesion entre los miembros, ya que la falta de aceptacion

mutua dificulta la colaboracion efectiva.

Procesos grupales: La toma de decisiones en equipo suele ser mas razonable que
aquellas tomadas por un individuo, debido al pensamiento colectivo y la integracion
de diversas ideas, lo que favorece la responsabilidad compartida. Asimismo, el
manejo adecuado de los conflictos es esencial, ya que la capacidad del equipo para
resolver desacuerdos y diferencias es clave para mantener la armonia y la
productividad (Robbins y Judge, 2015).

Capacitacion.

La capacitacion constituye una tarea esencial dentro de la gestibn administrativa,
responsabilidad que recae principalmente en el departamento de recursos

humanos. Las empresas destinan inversiones significativas a la formacion de sus
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colaboradores con el objetivo de desarrollar o reforzar habilidades y capacidades
gue optimicen su rendimiento y faciliten el cumplimiento de las tareas
organizacionales. Las capacitaciones buscan mejorar competencias como la
comunicacién, ventas, supervision, el uso de programas informaticos, y el servicio
al cliente, ademas de ampliar los conocimientos generales de los empleados. Las
modalidades tradicionales de capacitacién, como documentos, manuales y videos,
son comunmente empleadas por diversas organizaciones. Sin embargo, son pocas
las empresas que, en los dltimos afios, han adoptado o creado métodos
innovadores para la formacién de su personal. Estas innovaciones suelen ser mas
atractivas, captando mejor la atencion de los colaboradores y promoviendo un
aprendizaje mas efectivo, que posteriormente se traduce en la adquisicién de

nuevos conocimientos (Robbins y Judge, 2015).

Retroalimentacion.

La retroalimentacion constituye un mecanismo fundamental para proporcionar
informacion directa sobre el desempefio en las actividades requeridas. Para los
gerentes o supervisores, esta informacion permite evaluar la efectividad de sus
esfuerzos dentro de la empresa, lo que posibilita la reorientacién, modificacion,
mejora y formulacion de nuevos planes de accién. Asimismo, la retroalimentacion
que los jefes reciben respecto a las actitudes de sus empleados ofrece una vision
sobre las condiciones laborales, ademas de alertar sobre posibles problemas en el
entorno de trabajo, permitiéndoles tomar medidas preventivas. Desde otra
perspectiva, la retroalimentacion dirigida a los colaboradores orienta y motiva su
comportamiento, ya que los empleados buscan conocer el desempefio de su
trabajo para poder evaluar y ajustar sus acciones de manera autbnoma. Para que
la retroalimentacién sea efectiva y positiva, es indispensable que exista una
comunicacién claray adecuada. Este proceso comienza cuando el emisor transmite
un mensaje codificado al receptor a través de un canal determinado. El receptor
interpreta el mensaje y la comunicacién culmina cuando este transfiere el
significado recibido. Sin embargo, durante este proceso, pueden surgir
interferencias conocidas como "ruido”, que alteran la transmisién del mensaje, tales
como la falta de atencion, la escritura ilegible o problemas de conexion en
videollamadas, entre otros. En consecuencia, para garantizar una retroalimentacion

positiva, es necesario eliminar dicho ruido, ya sea aclarando dudas o realizando
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preguntas para asegurar una correcta comprension del mensaje (Robbins y Judge,
2015).

2.1.3. Definiciéon de términos basicos
Gestion del conocimiento

Es un proceso sistematico mediante el cual las organizaciones identifican, capturan,
almacenan, comparten y utilizan el conocimiento para mejorar su eficacia,
innovacion y ventaja competitiva. Implica tanto la gestion del conocimiento explicito
como del tacito para facilitar la toma de decisiones y el aprendizaje organizacional
(Davenport & Prusak, 1998).

Desempefio laboral

Se refiere al grado en que un empleado cumple con las tareas y responsabilidades
asignadas dentro de una organizacion, reflejando su eficiencia, calidad y efectividad
en el trabajo. Es un indicador clave para evaluar la contribucién individual al logro

de objetivos organizacionales (Aguinis, 2013).
Cuerpo de Bomberos

Es una institucion dedicada a la prevencion, control y extincion de incendios, asi
como a la atencién de emergencias y rescates, con la finalidad de proteger vidas,

bienes y el medio ambiente (Instituto Nacional de Defensa Civil, 2021).
Indicadores de desempeiio

Son métricas o criterios utilizados para evaluar la eficiencia y eficacia con la que un
empleado realiza sus funciones, incluyendo aspectos cualitativos y cuantitativos
que reflejan su contribucion a los objetivos organizacionales (Kaplan & Norton,
1996).

Capacitacion laboral

Es el proceso mediante el cual se desarrollan y fortalecen las habilidades,
conocimientos y competencias de los trabajadores para mejorar su desempeifio y
adaptarse a las necesidades organizacionales (Noe, 2017).
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2.2. Antecedentes
Internacionales.

Pefia (2024) en su investigacion sobre la administracion del conocimiento llevada
a cabo en la ciudad de Milagro, Ecuador. El propdsito principal fue establecer la
percepcion acerca de la administracion del conocimiento y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Empresa Publica de Produccién y Desarrollo Estratégico
de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador. Se emplearon metodologias
cuantitativas, cualitativas, correlacional, descriptiva, transversal y de disefio no
experimental. Se recurrié a Veliz Moreno como fundamento teérico para la gestion
del conocimiento, quien evalla la gestion del conocimiento a través de tres
dimensiones, las cuales son las siguientes: La generacion del conocimiento, la
transmisién y el almacenamiento de dicho conocimiento; la aplicacion y aplicacion
del conocimiento, en relacion con el rendimiento laboral, recurre al mismo autor,
pero evalla la variable mediante cinco dimensiones: Flexibilidad y compromiso
institucional, transparencia, planificacion y administracion, colaboracién grupal y
competencias técnicas. El instrumento de recoleccién de datos empleado fue el
cuestionario, junto con la técnica de entrevista, aplicada a una muestra de 24
empleados. La autora concluye que, el grupo etario predominante entre los
colaboradores se sitda entre los 31 y 40 afos, constituyendo el 45.8% de la muestra
analizada, con una prevalencia mas alta de mujeres en comparacion con los
hombres. Se realiz6é un analisis descriptivo de los datos recabados, el cual revelo
resultados reducidos en el promedio de respuestas vinculadas al rendimiento, los
éxitos logrados y la adhesion a las planificaciones establecidas. No obstante, se
identificaron valores significativos en relacion con la habilidad de los colaboradores
para crear nuevos procesos fundamentados en el conocimiento compartido, forjar
alianzas y redes externas con otras entidades que fomentan el conocimiento, y
adoptar los valores institucionales. Ademas, se enfatiz6 su habilidad para cumplir
con sus obligaciones y buscar soluciones eficaces conforme a los protocolos

establecidos por la organizacion.

Martinez (2021), en su estudio sobre la administracién del conocimiento llevado a
cabo en la ciudad de Alicante, Espafa. El propdsito primordial fue establecer como

la administracion del conocimiento y las practicas de gestion de recursos humanos
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influyen en el comportamiento innovador en las entidades hoteleras. La
investigacion en cuestion adoptdé una metodologia cuantitativo-cualitativa,
correlacional, descriptiva y adopt6 un disefio no experimental. Alavi y Leidner se
emplearon como fundamentos tedricos para la variable gestion del conocimiento.
Se empleo el cuestionario como herramienta de recoleccion de datos, aplicado a
un total de 166 establecimientos hoteleros. La autora llega a la conclusiéon de que
la adquisicion de conocimientos constituye un elemento esencial en la
administracion del conocimiento, dado que posibilita a las organizaciones la
creacion de programas de formacion para la capacitacion de sus empleados y
simplifica los procesos de interpretacion y entendimiento de la informacién.
Ademas, enfatiza la relevancia de la transferencia de conocimientos como un factor
crucial en la administracion, lo que implica que las entidades deben impulsar
iniciativas que promuevan el intercambio de conocimientos entre los empleados.
Respecto a la aplicacién del saber, esta se percibe como esencial dado que abarca
tanto los mecanismos de almacenamiento del conocimiento como su aplicacién

practica en el contexto contemporaneo.

La investigacion subraya que el conocimiento constituye un recurso valioso, cuya
administracion es esencial para su evolucién, implementacion y conservacion
dentro de la organizacion, lo que contribuye a la generacion de ventajas
competitivas y fomenta un comportamiento innovador. Adicionalmente, subraya la
importancia de que el departamento de recursos humanos identifique, fomente y
retribuya a los empleados que demuestran compromiso con la organizacion, dado
que esta estrategia contribuye a la prevencion de la desmotivacién y la rotacion de
personal, factores que pueden inducir la pérdida de conocimiento tacito. Este tipo
de saber, fundamentado en la experiencia laboral de los trabajadores, es esencial
para la memoria organizacional, y su pérdida puede tener un impacto adverso en

la organizacion (Martinez, 2021).

Arzate (2019), en su estudio sobre gestion del conocimiento llevado a cabo en la
ciudad de Querétero, México. El propésito principal fue evaluar el efecto de la
administracion del conocimiento en la eficiencia de proyectos en la corporacion
Robuspack, en respuesta a la implementacion de una metodologia estandarizada

para la gestion de proyectos. La investigacion en cuestion adopté un enfoque
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cuantitativo-cualitativo, descriptivo, correlacional y practico, implementando un
disefio no experimental. Se utilizo la entrevista y el cuestionario como métodos de
recoleccion de datos, aplicados a un total de 25 individuos responsables. El autor
llega a la conclusién de que, se pueden identificar claramente las implicaciones
entre la administracion del conocimiento y la eficiencia en proyectos, evidenciado
por un incremento en la eficiencia global, asi como en la gestion del presupuesto y
la duracion de los proyectos. No obstante, se mantienen areas susceptibles de
mejora dentro de la entidad, como la falta de interés y respaldo por parte de la
direccion superior para el desarrollo e implementacion de metodologias
innovadoras, asi como la falta de una cultura que fomente el intercambio de
conocimientos entre los miembros del equipo. A pesar de que la administracion del
conocimiento tiene un impacto positivo en la eficacia de los proyectos,
particularmente mediante la adopcion de metodologias estandarizadas, es esencial
considerar ciertos riesgos. Se resaltan la administracién del conocimiento y los
retos asociados a su expresion explicita, debido al peligro de pérdida o fuga de
informacion esencial. Por consiguiente, resulta imperativo continuar indagando en
areas de investigacion vinculadas a la proteccion del conocimiento en entidades
dedicadas al desarrollo de maquinaria. Mediante una evaluacion estadistica, se
corrobor6 la existencia de una correlacion significativa entre la gestion del
conocimiento y la eficiencia, lo cual se corrobora mediante una puntuacion de Rho

de Spearman de 0,630.

Pullas (2020) en su estudio sobre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral llevado a cabo en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. El propésito
primordial fue establecer la correlacion entre las variables de administracion del
conocimiento y rendimiento laboral. La metodologia adoptada en este estudio fue
cuantitativa, correlacional, descriptiva y adopté un disefio no experimental. Se
empled el cuestionario como herramienta de recoleccion de datos, aplicado a 260
docentes de las instituciones educativas publicas de la zona 8 de Ecuador. Los
autores llegan a la conclusion de que la implementacion de la gestién del
conocimiento en las instituciones educativas se propone como una estrategia
organizacional que habilita al personal docente para desarrollar un conjunto de
practicas coherentes y complementarias, en consonancia con el propdsito

primordial de la entidad educativa. La difusion del saber, tanto en forma tacita como
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explicita, contribuye a la consolidacion de los conocimientos dentro de la institucion.
La instauracion de la gestion del conocimiento en las instituciones educativas
propicia cambios en la perspectiva del cuerpo docente, incide en las directrices
institucionales y fomenta la consolidacion de una cultura de conocimiento
compartido. Adicionalmente, promueve la integracion de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacion (TIC) en sus tareas diarias, junto con la adopcién
de una gestion pedagdgica, documental y organizativa. Estos componentes facilitan
la configuracibn de estructuras robustas que respalden la transformacion
institucional. En consecuencia, se registrd un coeficiente de correlacion de 0.984,
lo que pone de manifiesto una correlacion directa significativa entre la

administracion del conocimiento y las mencionadas modificaciones.
Nacionales

Mogollon (2024), en su estudio acerca de la administracion del conocimiento y el
rendimiento llevado a cabo en la ciudad de Lima. El propésito principal fue
establecer el nivel de correlacion entre la generacion de conocimiento y el
rendimiento organizacional de las farmacias pequefias y medianas del distrito de
San Juan de Lurigancho, en el afio 2023. La metodologia adoptada para la
investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, correlacional, transversal y
descriptivo, adoptando un disefio no experimental. Se empled la encuesta como
meétodo de recoleccion de datos, aplicada a una muestra de 148 propietarios de
pequefias farmacias. La autora concluye que la administracién del conocimiento
exhibe una correlacion positiva y significativa con el rendimiento organizacional en
las pequefias y medianas empresas farmacéuticas del distrito de San Juan de
Lurigancho. Este hallazgo se corroboré mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho (Rs = 0.538*f) y un nivel de significancia p < 0.05. Este
descubrimiento corrobora que los procesos de administracion del conocimiento,
tales como la generacion, intercambio, documentacion y adquisicion, ejercen un
impacto positivo en los aspectos operativos, financieros y en la calidad del producto

en las organizaciones analizadas.

Gonzales (2023) en su estudio sobre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral llevado a cabo en la ciudad de Huancayo. El propésito principal

fue examinar la relacion entre la administracion del conocimiento y el rendimiento
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laboral en el departamento de recursos humanos de EsSalud Huancayo durante el
afio 2020. El método de investigacion adoptado fue cuantitativo y aplicado, de
naturaleza correlacional y descriptiva, adoptando un diseiio no experimental. Se
empled la técnica de encuesta como método de recoleccidon de datos, aplicada a
una muestra de 37 individuos pertenecientes al departamento de recursos humanos
de EsSalud Huancayo. El autor concluye que la investigacion ha establecido una
correlacién positiva y significativa entre la gestién del conocimiento y el rendimiento
laboral en el departamento de Recursos Humanos de EsSalud Huancayo durante
el afo 2020. La correlacion se corrobor6 mediante un analisis correlacional,
resultando en un elevado coeficiente de Spearman (Rs = 0.769**), con un nivel de
significancia p < 0.01. Este descubrimiento enfatiza la relevancia de instaurar
estrategias eficaces de administracion del conocimiento para optimizar el

rendimiento de los colaboradores en el ambito organizacional.

Burga (2022), en su estudio sobre administracion del conocimiento y rendimiento
laboral, llevado a cabo en la ciudad de Lima, particularmente en el distrito de Villa
Maria de Triunfo. El propdsito principal fue determinar la correlacion entre la
administracion del conocimiento y el rendimiento laboral en los empleados de la
empresa Promart en Villa Maria del Triunfo durante el afio 2022. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo y basico, correlacional y descriptivo, con un disefio
no experimental de corte transversal. Se empleo la técnica de encuesta como
método de recoleccion de datos, aplicada a una muestra de 96 empleados de la
empresa Promart. La autora llega a la conclusion de que se evidencia una alta
correlacién positiva entre las variables de gestién del conocimiento y rendimiento
laboral en los empleados de Promart en Villa Maria del Triunfo, evidenciada por un
coeficiente de Spearman Rho de 0.756 y un nivel de significancia (Sig.=0.000). Esto
evidencia que la optimizacion de la gestion del conocimiento incrementa la
eficiencia laboral, lo cual favorece una mayor competitividad y actualizacion en la
organizacion. Adicionalmente, se llego a la conclusion de que cada dimension de
la administracion del conocimiento (creacion, conversién, implantacion vy
almacenamiento) guarda una correlacion significativa con el rendimiento laboral,
subrayando que una gestion holistica de estas dimensiones potencia el rendimiento

y eficiencia de los empleados.
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Bautista (2023), en su estudio sobre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral, llevado a cabo en la ciudad de Lima, particularmente en el
distrito de San Borja. El propésito principal fue discernir el grado de correlacion
entre la administracion del conocimiento y el rendimiento laboral en los empleados
de la Oficina de Administracion y Finanzas de SENCICO, situada en San Borja
durante el afio 2023. La investigacion adopté un enfoque cuantitativo y basico,
correlacional y descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal. Se
empled la encuesta como método de recoleccion de datos, aplicada a una muestra
de 30 miembros de la Oficina de Administracion y Finanzas de SENCICO. El autor
llega a la conclusién de que las puntuaciones derivadas de la prueba de normalidad
exhiben una distribucién coherente con los supuestos de normalidad, lo cual
respalda la implementacion de una prueba estadistica paramétrica, particularmente
el coeficiente de correlacion de Pearson (R). Los hallazgos del analisis de contraste
de hipétesis indicaron una correlacion moderada entre la administracion del
conocimiento y el rendimiento laboral (r=0.570; Sig.=0.001). Igualmente, se
detectaron correlaciones de magnitud moderada entre las dimensiones de la

administracion del conocimiento y la variable rendimiento laboral.

Ramirez (2023), en su estudio sobre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral llevado a cabo en la ciudad de Huanuco. El propdsito principal
fue establecer la correlacion entre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco 2022. La
investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y aplicado, correlacional y descriptivo,
con un disefio no experimental de corte transversal. Se empled la encuesta como
meétodo de recoleccion de datos, aplicada a una muestra de 39 colaboradores,
abarcando tanto gerentes como subgerentes. La autora deduce que se evidencia
una correlacion positiva significativa entre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, evidenciada por un
coeficiente de correlacion de Pearson r=0.707 y un nivel de significancia p=0.000.
Esto demuestra que una adecuada administracién del conocimiento, centrada en el
fomento de habilidades, la formacion y la comunicacion interna, guarda una relacion
significativa con la mejora en el rendimiento laboral, contribuyendo al aumento del

rendimiento y eficiencia de los funcionarios publicos.
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Locales

Arana (2022), en su estudio sobre la administracién del conocimiento y el
rendimiento laboral, llevado a cabo en la ciudad de Tumbes. El propdsito principal
fue establecer la correlacion entre la administracion del conocimiento y el
rendimiento laboral del personal jurisdiccional en la Corte Superior de Justicia de
Tumbes, en el afio 2021. La investigacién adopt6 un enfoque cuantitativo y basico,
correlacional y descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal. Se
empled la encuesta como método de recoleccion de datos, aplicada a una muestra
de 70 trabajadores jurisdiccionales. El autor llega a la conclusion de que se
presenta una correlacion positiva significativamente alta entre las variables
analizadas, corroborada por el coeficiente de Spearman Rho de 0.893 y un nivel de
significancia (Sig. bilateral) de 0.000. Estos hallazgos corroboran que una gestién
del conocimiento optimizada se correlaciona de manera significativa con un
rendimiento laboral mas eficaz, lo que facilita la aceptaciéon de la hipétesis

alternativa propuesta y el rechazo de la hip6tesis nula.
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis
Tipo de estudio

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo porque busca medir de manera
objetiva y numérica las variables relacionadas con la gestién del conocimiento y el
desemperio laboral de los bomberos. Descriptivo por solo observar la interaccion
entre variables sin alterar ninguna de alguna manera y correlacional, ya que prioriza
la basqueda de una posible relacion entre variables y comprobarla mediante una

prueba de hipétesis.
Disefio de investigacion

La investigacion empleo una metodologia no experimental, conforme a lo indicado
por Hernandez et al. (2014) Este enfoque se caracteriza por no implicar ninguna
alteracion o modificacion intencional de las variables, sino por analizar las mismas
en su estado natural e inalterado. Siguiendo esta premisa, no se implementaran
cambios en los parametros; en cambio, se llevara a cabo un analisis utilizando su

situacion actual:

(0}
Donde:

M = Muestra (42 integrantes del cuerpo de bomberos).
0, = Observacion de variable 1 (Gestion del conocimiento).
0, = Observacién de variable 2 (Desempefio laboral).

r = Relacién entre variables.
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3.2. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Segun Arias (2016) define el concepto de poblacién en el contexto de la
investigacion como el conjunto total de elementos que comparten una o mas
caracteristicas en comun y que son objeto de estudio. La poblacion fue conformada
por 100 integrantes del cuerpo de bomberos. Esta definicién se enfoco en la idea
de que la poblacion no es solo una recopilacion de individuos, sino un conjunto
definido de elementos que cumplen con criterios especificos relevantes para el

estudio en cuestion.

Segun central de recursos humanos 100 trabajadores integran del cuerpo de

bomberos Municipal de Santa Rosa especificados en el siguiente cuadro.

Tabla 1 Poblacién laboral del cuerpo de bomberos

Personal Cantidad
Administrativos 25
Operarios 75
Total 100

Fuente: Oficina de recursos humanos, 2025

Muestra

La muestra consistio de 42 integrantes del cuerpo de bomberos Municipal de Santa
Rosa el cual se obtuvo mediante la aplicacion de las muestras finitas, Segun Arias
(2016) una muestra se entiende como un subconjunto representativo de la

poblacién, que reproduce de manera precisa sus caracteristicas fundamentales.

3 Nx*Za?*p=xq
n_dz*(N—1)+Za2*p*q

B 100 * 1.962 * 0.05 * 0.95
©0.052 % (100 — 1) + 1.962 % 0.05 * 0.95

n

n =42.43
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Donde:

N =100

Za: 1.96 al cuadrado (95%)

P: Proporcién esperada (0.95)
Q:1-p (5% =0.05)

D: Precision (Tasa del 5%)

Muestreo probabilistico aleatorio simple.

Muestreo

La investigacion tomo el muestreo probabilistico aleatorio simple con la misma
oportunidad de participar fueron seleccionados 42 nimeros al azar entre los que se
les habia otorgado un niumero de identificacion a cada trabajador del 1 al 100.

3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Métodos

Sanchez, Reyes y Mejia (2018) definen “Es un proceso logico a través del cual se
obtiene o se descubre el conocimiento de las cosas o comportamiento de las

personas” (p.89). En el presente estudio, se utilizaran los siguientes métodos:
Método deductivo

Gallardo (2017) define “Es el razonamiento légico inverso a la induccion, que
permite extraer conclusiones particulares de los hechos o situaciones generales”
(p.82). En ese sentido, para el estudio de las variables se realizé el analisis de
conceptos, leyes, definiciones y bases tedricas sobre el servicio comunitario y
desarrollo de proyectos sociales establecidos por distintos autores expertos en la

materia.
Método inductivo

Sanchez, Reyes y Mejia (2018) definen “Es el proceso que parte del estudio de

casos particulares, para llegar a conclusiones o leyes universales que explican los
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fendmenos estudiados, es decir, un método de conocimiento que va de una

proposicién particular y deriva en lo general” (p.91).

Esta investigacion se empleard el método inductivo partiendo de del recojo de
informacion a través de instrumentos de medicion siendo procesados para arribar

a conclusiones.
Técnica

La encuesta fue elegida como el método méas apropiado para la recoleccion de

datos en el marco de la presente investigacion.
Instrumento

Hernandez et al. (2014) definen el cuestionario como un conjunto de preguntas
formuladas con el proposito de evaluar una o varias variables. Este instrumento
utiliza una escala Likert y presenta una serie de afirmaciones que invitan a los
participantes a expresar sus opiniones seleccionando una opcién de un conjunto

de alternativas disponibles.
Validacion y confiabilidad del instrumento

El cuestionario fue validado mediante juicio de expertos, quienes verificaron la
pertinencia y claridad de los items vinculados a la gestién del conocimiento y
desemperio laboral, ajustando aquellos necesarios. Posteriormente, se aplicd una
prueba piloto a una muestra reducida del personal, evaludndose la consistencia
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que garantizé la validez y

confiabilidad del instrumento para su aplicacion definitiva.
3.4. Procesamiento y analisis de informacion

La recoleccibn de datos se realiz6 iniciando con la gestibn de permisos
institucionales y la planificacién del cronograma. Los cuestionarios se aplicaron de
forma presencial al personal del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa,
garantizando confidencialidad y anonimato. Se explico el propdsito del estudio y se
resolvieron dudas para asegurar la correcta comprension de los items. Finalmente,

los datos fueron codificados, tabulados y preparados para el analisis estadistico.
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Para la realizacion de la recoleccion de la informacion, una vez aplicado el siguiente
cuestionario, se formulé una base de datos con la informacién obtenida dentro de
los instrumentos, para el analisis de los datos inferenciales y descriptivos, a través
del Programa Microsoft Excel y el SPSS 26.0, mediante el cual se obtuvieron tablas

y figuras que dieron respuesta a los objetivos establecidos en el estudio.
3.5. Aspectos éticos

Consentimiento informado: Se garantizé que todos los participantes fueran
debidamente informados sobre los objetivos del estudio, su caracter voluntario, y el

uso exclusivo de los datos para fines académicos.

Confidencialidad: Se aseguro el anonimato de los participantes y la confidencialidad
de la informacién proporcionada, evitando cualquier dato que permitiera la

identificacion individual de los encuestados.

No maleficencia: El desarrollo de la investigacion no implico riesgo fisico ni
psicoldgico para los participantes. Se evitd cualquier accién que pudiera perjudicar

su integridad o bienestar
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Tabla 2.

Correlacion entre gestidén del conocimiento y desempefio laboral

Rho de Spearman Gestllon.del Desempefio
conocimiento laboral
CorFr;eIamon de 1 585"
Gestion del earson
conocimiento Sig. (bilateral) .000
N 42 42
CorFr>eIaC|on de 585" 1
Desempefio earson
laboral Sig. (bilateral) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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=@==Gestion del conocimiento =@==Desempefio laboral

Figura 1 Relacién de gestion del conocimiento y desempenio laboral

Enla Tabla 2 se presenta el analisis de la relacion entre la gestion del conocimiento
y el desempefio laboral de los integrantes del Cuerpo de Bomberos Municipal de
Santa Rosa, Ecuador, 2024. El coeficiente de correlacién de Pearson obtenido es

r: 0,585, con un nivel de significancia p < 0,01, lo que indica una relacién positiva
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moderada y estadisticamente significativa. Este valor refleja que un incremento en
la eficiencia de los procesos de gestion del conocimiento —que incluyen
adquisicion, representacion, almacenamiento y transferencia de informacion— se
asocia con mejoras en el desempefio laboral. Desde la perspectiva de la gestion
publica, estos resultados evidencian que invertir en sistemas organizados de
manejo del conocimiento puede fortalecer la capacidad institucional de respuesta,
optimizar la utilizacion de recursos publicos y mejorar la calidad del servicio a la
comunidad. El hecho de que la relacibn sea moderada, y no fuerte, sugiere la
presencia de otros factores complementarios que inciden en el rendimiento, como
el liderazgo, la motivacién y las condiciones laborales.

La figura 1 de lineas complementa la informacién estadistica mostrando que, a lo
largo de los 42 casos analizados, las variaciones en la gestion del conocimiento se
acompafan de cambios similares en el desempefio laboral, manteniendo un patron
paralelo. En términos de gestion publica, esto evidencia que las politicas internas
que promueven el aprendizaje organizacional y la actualizacién continua tienen un
efecto visible en la calidad del trabajo operativo. La consistencia de ambas curvas
sugiere que la planificacion estratégica en la administracion de conocimientos no
solo favorece la eficiencia individual, sino también la coordinacion grupal,
impactando directamente en la efectividad de los servicios de emergencia. Este
hallazgo respalda la implementacién de planes institucionales de capacitacion y
documentacion de procesos como herramientas clave para maximizar el impacto

de los recursos publicos invertidos en la seguridad ciudadana.

Tabla 3.
Correlacién entre adquisicién de conocimientos y desempefio laboral.
Rho de Spearman Desempefio AdQUI§IC.I0n de
laboral conocimientos
Correlacion de 1 356"
Pearson
Desempefio laboral - i pijateral) 021
N 42 42
Ig:orrrelar(]:lon de 356° 1
Adquisicién de F€arso
conocimientos Sig. (bilateral) .021
N 42 42

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Tabla 4.

Nivel de relacién entre adquisicién de conocimientos y desempefio laboral

Desempefio laboral

Nivel Medio Alto Total
% % %
Adquisicion Bajo 4 9.5% 0 0% 4 9.5%
de Medio 10 23.8% 10 23.8% 20 47.6%
conocimientos Alto 5 11.9% 13 31.0% 18 42.9%
Total 19 45.2% 23 54.8% 42 100%

En la tabla 3 se observa la relacién entre la adquisicion de conocimientos y el
desempeiio laboral del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa (2024). El
coeficiente de Pearson (r: 0,356; p = 0,021) evidencié una relacién positiva baja
pero significativa, lo que indica que la capacitacion incide en el rendimiento, aunque
con menor peso que otras dimensiones de la gestion del conocimiento. De acuerdo
a la tabla 4, el 54,8% del personal alcanzé un nivel alto de desempefio y el 45,2%

un nivel medio; mientras que en adquisicién de conocimientos, el 42,9% se ubico

en nivel alto, el 47,6% en medio y el 9,5% en bajo.

Tabla 5.

Correlacion entre representacion del conocimiento y desempefio laboral.

Rho de Pearson Desempefio Represen.tagon del
laboral conocimiento
Correlacion de 1 516
Pearson
Desempeifio laboral , ,
Sig. (bilateral) .000
N 42 42
3 Correlacion de 516" 1
Representacion del Pearson
conocimiento Sig. (bilateral) .000
N 42 42

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Tabla 6.

Nivel de relacién entre representacion del conocimiento y desempefo laboral

Desemperfio laboral

Nivel Medio Alto Total
% % %
Representacion Bajo 5 11.9% 0% 5 11.9%
del conocimiento  Medio 11 26.2% 19.0% 19 45.2%
Alto 3 7.1% 15 35.7% 18 42.9%
Total 19 45.2% 23 54.8% 42 100%

En la Tabla 5 se presenta la relacion entre la representacion del conocimiento y el
desemperio laboral del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa (2024). El
coeficiente de Pearson (r: 0,516; p = 0,000) evidencié una relacion positiva
moderada y significativa, lo que confirma que una mejor organizacion y
sistematizacién del conocimiento se asocia con mayor rendimiento. En la tabla 6,
se aprecia que el 54,8% del personal alcanz6 un nivel alto de desemperio y el
45,2% un nivel medio; mientras que en representacion del conocimiento, el 42,9%
se ubicoé en nivel alto, el 45,2% en medio y el 11,9% en bajo. Destaca que el grupo
con alta representacion concentré el 35,7% de los casos con alto desemperfio,

confirmando que disponer de informacion clara y accesible mejora la coordinacion

y la eficacia institucional.

Tabla 7.

Correlacion entre almacenamiento del conocimiento y desempefio laboral

Desempefio Almacenamiento
laboral del conocimiento
Correlacion de 1 508"
Pearson
Desempefio laboral  gjq (pilateral) .000
N 42 42
Correlacion de 598" 1
. Pearson
Almacenamiento del _ _
conocimiento Sig. (bilateral) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Tabla 8.

Nivel de relacién entre almacenamiento del conocimiento y desempefio laboral

Desemperfio laboral

Nivel Medio Alto Total

N % % N %

Almacenamiento  Bajo 1 2.4% 0 0% 1 2.4%
del conocimiento  Medio 17 40.5% 12 28.6% 29 69.0%
Alto 1 2.4% 11 26.2% 12 28.6%

Total 19 45.2% 23 54.8% 42 100%

En la Tabla 7 se muestra la relacién entre el almacenamiento del conocimiento y el
desemperio laboral del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa (2024). El
coeficiente de Pearson (r: 0,598; p = 0,000) evidencié una relacion positiva
moderada-alta y significativa, lo que confirma que conservar, organizar y mantener
accesible la informacion fortalece el rendimiento laboral. Se distingue en tabla 8, el
54,8% del personal alcanzé un nivel alto de desempefio y el 45,2% un nivel medio,
sin registros en bajo; mientras que, en almacenamiento, el 28,6% se ubico en nivel
alto, el 69,0% en medio y el 2,4% en bajo. Se observé que el grupo con mayor
almacenamiento concentrd el 26,2% de los casos con alto desempefio, lo que

refuerza su papel estratégico.

4.2. Discusion

Los resultados obtenidos en el objetivo general correspondiente a la tabla 1 del
presente estudio evidencian una correlacion positiva moderada (r = 0,585) y
estadisticamente significativa (p = .000) entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral, lo cual indica que a medida que mejora la gestion del
conocimiento dentro de una organizacion, también se incrementa el nivel de
desempeiio de sus colaboradores. Este hallazgo es consistente con lo reportado
por Garcia (2019), quien, en su investigacion realizada en la ciudad de Querétaro,
México, también

identific6 una relacion significativa entre la gestion del

conocimiento y la eficiencia de los proyectos, con una rho de Spearman de 0,630.
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Ambos estudios coinciden en resaltar que una adecuada administracion del
conocimiento, a través de metodologias estandarizadas y herramientas efectivas,

contribuye a mejorar tanto los resultados individuales como organizacionales.

Sin embargo, Garcia (2019) también advierte que, a pesar de los beneficios
observados, existen limitaciones importantes dentro de las organizaciones, como
la falta de apoyo de la alta direccion y la escasa promocién de una cultura de
intercambio de conocimiento. Este aspecto es clave, ya que sin una estructura que
fomente y respalde la gestion del conocimiento, los beneficios podrian ser parciales
0 poco sostenibles en el tiempo. Asimismo, se sefiala el riesgo de pérdida de
conocimiento tacito o estratégico cuando no se implementan mecanismos

adecuados para su conservacion y transmision.

Por lo tanto, el presente estudio no solo respalda empiricamente la existencia de
una relacion positiva entre gestion del conocimiento y desempefio laboral, sino que
también reafirma la importancia de fortalecer las estrategias institucionales que
promuevan dicha gestion. Las organizaciones deben tomar conciencia de que
invertir en sistemas y practicas orientadas al conocimiento no solo mejora la
productividad, sino que también contribuye a consolidar una cultura organizacional
basada en el aprendizaje continuo y la innovacion. Ademas, se sugiere que futuras
investigaciones exploren mas a fondo los factores organizacionales que facilitan o
dificultan esta relacién, asi como los mecanismos para salvaguardar el

conocimiento critico en entornos laborales altamente especializados.

El analisis de la correlacion del objetivo especifico 1 el cual fue entre la adquisiciéon
de conocimientos y el desempefio laboral mostré un valor de r:= 0,356, lo que indica
una relacion positiva baja pero estadisticamente significativa al nivel de 0,05. Este
resultado sugiere que, aunque el vinculo no es fuerte, una mayor adquisicién de
conocimientos por parte de los colaboradores se asocia con mejores niveles de
desempeiio laboral. Este hallazgo se complementa con los datos de la tabla de
frecuencias, donde se observa que quienes presentan niveles mas altos de
adquisicién de conocimientos también tienden a registrar un desempefio laboral

mas elevado, reforzando asi la validez practica de la correlacion obtenida.
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Estos resultados encuentran respaldo en la investigacion de Burga (2022), quien
en su estudio en la empresa Promart del distrito de Villa Maria del Triunfo hallé una
correlacion positiva alta (rho = 0,756) entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral, con una significancia estadistica muy marcada (p = 0.000).
Aunque el coeficiente reportado por Burga es considerablemente superior al
encontrado en el presente estudio, ambos resultados apuntan a la misma direccion:
la gestion eficaz del conocimiento —en particular, la adquisicion de nuevos
saberes— tiene un impacto directo y positivo en el rendimiento de los

colaboradores.

La diferencia en la magnitud de las correlaciones podria deberse a factores como
el tipo de empresa, la cultura organizacional, el tamafio de la muestra o incluso las
dimensiones especificas evaluadas. Mientras el presente estudio se enfoca
particularmente en la dimension de adquisicion de conocimientos, Burga analiza la
gestion del conocimiento de forma integral, incluyendo otras dimensiones como
creacién, conversion, implantacion y almacenamiento del conocimiento, lo que

podria explicar el mayor impacto observado en su investigacion.

Este contraste evidencia la necesidad de que las organizaciones no solo
promuevan la adquisicién individual de conocimientos, sino que desarrollen una
estrategia mas amplia e integrada de gestion del conocimiento. Al fortalecer todas
sus dimensiones, se incrementa la capacidad institucional para innovar, adaptarse
y mejorar continuamente. En ese sentido, aunque la adquisicidon de conocimientos
es importante, por si sola puede no ser suficiente para lograr mejoras sustanciales
en el desempefo laboral si no se acompafa de mecanismos organizativos que

favorezcan la aplicacion, el intercambio y la retencién del conocimiento adquirido.

Por otro lado, en el objetivo especifico 2, La correlacion obtenida entre la
representacion del conocimiento y el desempefio laboral fue de r: 0,516, lo que
indica una relacion positiva moderada y significativa al nivel de 0,01. Este hallazgo
sugiere que, a medida que los colaboradores desarrollan una mayor capacidad para
representar, organizar y expresar su conocimiento —ya sea de forma oral, escrita
o mediante procesos y herramientas—, su desempefio en el entorno laboral tiende

a mejorar significativamente. Esta relacion también se refleja en los datos
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categoricos, que muestran que un 35.7% de los participantes con altos niveles de

representacion del conocimiento presentan, a su vez, un desempefio laboral alto.

Estos resultados coinciden en parte con los hallazgos de Briones (2023), quien en
su estudio realizado en la Empresa Publica de Produccion y Desarrollo Estratégico
de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador, encontré que si bien los niveles
generales de desempeiio laboral reportados por los empleados eran bajos en
aspectos como logros alcanzados y cumplimiento de planificacion, se observaron
fortalezas en dimensiones relacionadas con la gestion del conocimiento, como la
creacion de nuevos procesos, la adopcion de valores institucionales y la interaccion
con redes externas. Esto sugiere que los empleados, aunque podrian tener
debilidades en areas operativas o de planificacién, cuentan con capacidades
cognitivas y actitudinales favorables para aplicar y representar el conocimiento en

entornos colaborativos.

La conexion entre los hallazgos del presente estudio y el de Briones resalta un
aspecto crucial: la representacion del conocimiento no solo es una dimension
técnica o cognitiva, sino que también implica habilidades comunicativas, sociales y
estratégicas que impactan directamente en el rendimiento laboral. La capacidad
para representar el conocimiento de manera efectiva permite que este sea
comprendido, compartido y utilizado por otros, generando sinergias en el equipo de
trabajo, fortaleciendo la resolucion de problemas y promoviendo una cultura

organizacional mas dindmica y orientada al aprendizaje.

No obstante, es importante sefialar que, aunque la correlacién es moderada y
significativa, no implica causalidad directa. Ademas, factores contextuales como la
cultura organizacional, el liderazgo o los sistemas de evaluacion del desempefio
pueden influir en la forma en que se expresa y valora la representacién del

conocimiento dentro de una institucion.

El andlisis de los datos revel6 que en el objetivo especifico 3 la dimension de
almacenamiento del conocimiento presenta una correlacion positiva moderada de
r: 0,598 con el desempefio laboral, siendo la méas alta entre todas las dimensiones
evaluadas. Esta relacion, significativa al nivel de 0,01, sugiere que una mayor

capacidad institucional y personal para conservar, organizar y acceder al
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conocimiento acumulado influye de manera importante en el mejoramiento del
desemperio de los colaboradores. Esta relacién también se respalda con los datos
categoricos, donde se observa que el 26.2% de los participantes con un alto nivel
de almacenamiento de conocimiento también presentan alto desemperio laboral,

evidenciando una conexion directa entre ambas variables.

Los resultados coinciden en su esencia con los hallazgos reportados por Arana
(2022), quien, en su estudio realizado con personal jurisdiccional de la Corte
Superior de Justicia de Tumbes, encontré una correlacion positiva muy alta (rho:
0,893) entre la gestidon del conocimiento y el desempefio laboral. Aunque el valor
de correlacion obtenido por Arana es considerablemente mas elevado, ambos
estudios resaltan el papel crucial que desempefia una gestion eficiente del

conocimiento en el rendimiento organizacional.

La diferencia en la fuerza de la correlacion puede explicarse por el enfoque mas
general de Arana, quien evalué la gestion del conocimiento como variable global,
mientras que el presente estudio descompone la variable en dimensiones
especificas, como el almacenamiento. No obstante, ambos estudios coinciden en
gue la preservacion sistematica del conocimiento —a través de bases de datos,
manuales, registros digitales o fisicos, y otros repositorios institucionales— permite
una mayor continuidad en los procesos, facilita la toma de decisiones y reduce la
dependencia del conocimiento individual, mejorando asi la productividad y

eficiencia.

Este hallazgo subraya la importancia de desarrollar infraestructuras organizativas
que no solo promuevan la generacion de conocimiento, sino también su
almacenamiento accesible y actualizado. Sin embargo, también es clave destacar
gue el almacenamiento del conocimiento debe estar acompafiado de estrategias
gue aseguren su uso practico, evitando que los saberes queden “archivados” sin

aplicacion o comparticion efectiva dentro de la organizacion.

En consecuencia, se recomienda que las instituciones fortalezcan sus politicas de
gestion documental, adopten tecnologias para la creacion de repositorios digitales
dindmicos y capaciten a sus equipos en el uso eficiente de los recursos

almacenados. Ademas, se sugiere que futuras investigaciones analicen como
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interactia el almacenamiento con otras dimensiones de la gestion del
conocimiento, como la transferencia y aplicacion, para identificar sinergias que

potencien el desempefio laboral en distintos contextos profesionales.
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V. CONCLUSIONES

La gestion del conocimiento mostré una relacion positiva y significativa con el
desempefio laboral (r: 0,585; p < 0,01); al optimizarse la adquisicion,
representacion y almacenamiento de la informacion fortalece la respuesta ante
emergencias, elevando el desempefio y la calidad del servicio. Se sugiere,
invertir en el conocimiento con el propdésito de optimizar recursos y asegurar
sostenibilidad institucional.

La adquisicion de conocimientos mostro una relacion positiva, aunque baja, con
el desempefio laboral (r: 0,356; p < 0,05). Esto confirma que la capacitacion
influye en el rendimiento laboral, requiriéndose aplicarse en la practica y
alinearse a necesidades estratégicas de la organizacion Su inversion solo es
efectiva si incrementa la productividad, eficiencia y calidad del servicio.

La representaciéon del conocimiento mostré una relacion positiva moderada con
el desempefio laboral (r: 0,516; p < 0,01); declararon la disposicion de
informacion organizada y accesible encaminada a la mejora de la coordinacion,
toma de decisiones y continuidad del servicio. Por lo que sugiere invertir en
sistemas de gestion documental y plataformas digitales para brindar una
excelente calidad del servicio al ciudadano.

El almacenamiento del conocimiento mostré la mayor correlacién con el
desempefio laboral (r: 0,598; p < 0,01), confirmando su papel clave para la
continuidad institucional y la preservacion de informacion institucional.
Revelaron que los sistemas y protocolos de almacenamiento digital son
favorables, debiéndose aplicarse estrategias documentales para una gestion

efectiva.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Es necesario que las autoridades bomberiles del Santa Rosa, implementen un
plan estratégico de gestion del conocimiento, donde incluya diagnéstico interno,
capacitacion, digitalizaciéon y uso de plataformas tecnologicas a fin de

institucionalizarlo con indicadores de calidad.

2. Es conveniente formular e implementar un programa de capacitacion continua
con teoria y practica y evaluar su aplicacién en areas tematicas. Asimismo,
fortalecer y diversificar el conocimiento mediante alianzas estratégicas. La
inversion en formacion debe asumirse como politica institucional con
presupuesto fijo e incentivos, garantizando mejoras en eficiencia y calidad del

servicio.

3. Las autoridades de la alta direccién deben e implementar un sistema digital que
organice y centralice informacién clave, con actualizaciones en tiempo real y
capacitacién para su uso. Estos mecanismos fortalecen la transparencia de la

informacion y se actla con capacidad de respuesta institucional.

4. Es conveniente la implementaciéon de un sistema seguro y estructurado, con
respaldo digital y fisico, protocolos de actualizacion y capacitacion obligatoria;

debiendo institucionalizarse con aplicacion de politicas institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems
Frecuencia
L i6n del imient Adquisicion del Variedad 1,234
Paredes et al. (2022) la gestion | -, 35191 €€/ CONOTIMISO S€ conocimiento Interaccion
o calculara mediante sus dimensiones e e
del conocimiento ofrece . . . Participacion
o : : indicadores, donde el contenido estara .
2 | soluciones valiosas al centrar su . . Claridad
- S | atencién en co6mo el presente en un cuestionario, el cual Uso de —
o = on i ifica L so de herramientas
2 E | conocimiento da forma al consta de 12 |.tem§, c;ahﬁcandqse con | Representacion 5.6,7.8
© o 2 la escala de Likert: Siempre (S: 5), del conocimiento . o
= © | proceso de creacion de valor, a . ) ) Nivel de estandarizacion
I c . . . Casi siempre (CS: 4), A veces (AV: 3),
> o | través de la interaccion de los . ) ] —
o ) . - Casi nunca (CN: 2), Nunca (N: 1), Interaccion
© | sistemas, la innovacion aplicandose a 50 integrantes que ibili
-g tecnoldgica y la renovacion de la conforman el cuerpo de Bomberos Acces!b|l|q§d
0 | infraestructura. g P Almacenamiento | Actualizacion 9,10,11,12
Z Municipal de Santa Rosa, Ecuador. del - : AU L4,
a el conocimiento | Uso de sistemas
O Condiciones
Chiavenato (2015) constituye Comunicacion
una actividad administrativa . . Colaboracion 13.14.15.16
orientada a evaluar de manera Trabajo en equipo Nivel de confianza T
continua los comportamientos El desempefio laboral se calculara Dindmicas
de los empleados. A partir de mediante sus dimensiones e Cobertura
esta definicion, se puede inferir | indicadores, donde el contenido estara o Frecuencia de programas | 17 18 19.20
que el desempefio laboral se presente en un cuestionario, el cual Capacitacion Satisfaccion 1T
N manifiesta a través de las consta de 12 items, calificAndose con |
o : : ; mpacto
= conductas y acciones de los la escala de Likert: Siempre (S: 5), —
© - o ) ' Evaluacion de
= colaboradores en relacion con Casi siempre (CS: 4), A veces (AV: 3), ~
© - hy . } i desempefio
> © | sus responsabilidades Casi nunca (CN: 2), Nunca (N: 1), Grado de constructividad
_cSU organizacionales. Para aplicandose a la muestra de 50 Canal
P comprender adecuadamente la | integrantes que conforman el cuerpo ) y anales 21922324
< | situacion laboral en las de Bomberos Municipal de Santa Retroalimentacion e
g | empresas, es fundamental Rosa, Ecuador. B
o | someter el desempefio a Percepcion
® | evaluaciones periddicas y
O | sistematicas.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema Hipdtesis Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Iltems Eqi?jai“ca}é:e Metodologia
_ _ Frecuencia
. Hipétesis General:
Problema General: Existe relacién | Objetivo General: Variedad
¢ Cudl es la relaciéon | =~>° JEtive : L Adquisicion ~ del | Vaneda )
. significativa y | Determinar la relacion - 1,234 Ordinal
que existe entre o " conocimiento
- positiva entre | entre gestion del Interaccion
gestién del i - .
conocimiento gestion del | conocimiento Tipos de
desempenio Iaboraﬁ conocimiento y | desempefio laboral vy Participacion Investigacion:
pe! desempefio laboral | desempefio laboral de los . Descriptivo-
de los integrantes | . ) | Frecuencia lacional
del Cuerpo de de los integrantes | integrantes de Cuerpo correlaciona
Bomberos Municioal del Cuerpo de | de Bomberos Municipal R taci6 Variedad
P Bomberos Municipal | de Santa Rosa, Ecuador, epresentacion — 5,6,7,8 Ordinal
de Santa Rosa, de Santa Rosa | 2024 del conocimiento | Interaccion
Ecuador, 2024? Ecuador. 2024 ' )
’ : Participacion
Problemas Elspc:etgsfilsos Accesibilidad
Especificos ng 1 Existe Objetivos Especificos Variable 01: | p ot Enfoque de la
A £ L . : macenamiento izacié . . S
PE. 1 ¢Cudlesla | - significativa O. E. 1: Comprender 1a | Gestion del del conocimiento Actualizacion 9,10,11,12 | Ordinal investigacion:
relacion que existe y positiva  entre relacion entre aqu|S|C|on conocimiento Uso de sistemas Cuantitativa
entre  adquisicion adauisicion del del conocimiento y —
del conocimiento y quisict desempefio laboral vy Condiciones
< conocimiento y »
desempefio laboral desempefio laboral desempefio laboral de los L
de los integrantes de Iosp intearantes integrantes del Cuerpo Disefio de_,la_
del  Cuerpo de | &0 " o g 4o | de Bomberos Municipal ) Investigacion:
Bomberos Municipal | o= I\ﬁunici o1 | de Santa Rosa, Ecuador, Ordinal No
de Santa Rosa, | oo santa ROSa 2024.. texperlmen;tal
2 . ransversa
Ecuador, 2024 Ecuador, 2024.
P.E. 2 ¢ Cual es la HE. 20 _.Exi_ste OE 2 Explicar la Comunicacién Poblacién:
relacion que existe | relacion significativa | relacion entre Inte rantés
entre y positiva entre | representacion del » del (G:Juer o de
representacion del | representaciéon del | conocimiento Trabaio en equino Colaboracion 13.14.15.16 | Ordinal bomberc?s
conocimiento y | conocimiento y | desempefio laboral 'y . ) ! quip e o
~ = ~ Variable 02: Municipal de
desempefio laboral | desempefio laboral | desempefio laboral de los <
. . . Desempefio . ) Santa Rosa,
de los integrantes | de los integrantes | integrantes del Cuerpo laboral Nivel de confianza Ecuador
del Cuerpo de | del Cuerpo de | de Bomberos Municipal
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Escala de

Problema Hipotesis Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Items medicién Metodologia
Bomberos Municipal | Bomberos Municipal | de Santa Rosa, Ecuador,
de Santa Rosa, | de Santa Rosa, | 2024. .
Ecuador, 2024? Ecuador, 2024. Dinamicas
P.E. 3: ¢Cual es la | HE. 3: Existe ) .
relacién que existe | relacién significativa O.E. 3 Determinar la Cobertura
L relacion entre
entre y positiva entre almacenamiento del Frecuencia de
almacenamiento del | almacenamiento del .
o o conocimiento programas
conocimiento y | conocimiento y ~ )
= ~ desempefio laboral vy o . Muestra: 56
desempefio laboral | desempefio laboral ~ Capacitacion 17,18,19,20 | Nominal .
d . . desempefio laboral de los Satisfaccion integrantes
e los integrantes | de los integrantes intearantes del Cuerno
del Cuerpo de | del Cuerpo de 9 1€rp
- - de Bomberos Municipal
Bomberos Municipal | Bomberos Municipal de Santa Rosa. Ecuador
de Santa Rosa, | de Santa Rosa, 2024 ’ ’ Impacto
Ecuador, 20247 Ecuador, 2024. )
Evaluacién de
desempefio
Grado de Técnicas:
. ., constructividad . ’
Retroalimentacion uetvi 21,22,23,24 | Nominal Encuesta por
Canales cuestionario
Percepcién
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Anexo 3. Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
) ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y GESTION EMPRESARIAL

Gestion del conocimiento y desempefio laboral de los integrantes
del Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024.

CUESTIONARIO
Estimado (a) Participante:
El presente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion sobre la
relacién entre Gestion del conocimiento y desempefio laboral de los integrantes del
Cuerpo de Bomberos Municipal de Santa Rosa, Ecuador, 2024.
La informacion se utilizar4 para un trabajo de investigacion; este cuestionario tiene una
naturaleza confidencial y sera utilizada Unicamente para dicho estudio. Se le solicita
cordialmente dar su opinién sobre la veracidad de los siguientes enunciados segun su
experiencia en esta institucion.
Indicacion:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el casillero que considere
conveniente segun la escala que se propone; cuyo orden consiste en:
1: Nunca | 2: Casi Nunca | 3: A veces 4: Casi Siempre 5. Siempre

l. Gestion del conocimiento

N° | items 1|2 ]3]4]5
Adgquisicion del conocimiento

1 | Con qué frecuencia accede a fuentes de informacién como
manuales, procedimientos operativos o cursos de actualizacion
relacionados con su labor

2 | Cuén diverso es el método de aprendizaje que utiliza para
adquirir nuevos conocimientos, como talleres, simulacros,
charlas o recursos en linea

3 | Con qué frecuencia interactia con expertos o profesionales
externos para aprender nuevas habilidades o actualizar
conocimientos relacionados con su trabajo

4 | Participa en programas de formacion continua o actividades de
desarrollo profesional fuera de su jornada laboral
Representacion del conocimiento

5 |La documentacion interna (manuales, procedimientos
operativos, guias) es clara y facilmente accesible para realizar
su trabajo de manera efectiva

6 | Utiliza frecuentemente herramientas visuales, como
diagramas, mapas mentales o videos, para compartir 0
entender el conocimiento relacionado con sus tareas

7 | Los procedimientos operativos estan estandarizados y son
comprensibles para todos los miembros del equipo, lo que
facilita su aplicacién en situaciones de emergencia

8 | Participa en plataformas digitales o sistemas de gestion del
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conocimiento donde se comparten mejores practicas y
actualizaciones relevantes

Almacenamiento de conocimiento

9 | Le resulta facil acceder a bases de datos o repositorios de
conocimiento (como procedimientos, protocolos y manuales)
cuando los necesita

10 | Con qué frecuencia se actualizan los archivos de conocimiento
(procedimientos, protocolos, manuales) para asegurar que la
informacién esté al dia

11 | Con que frecuencia utiliza plataformas digitales o software
especificos para acceder y almacenar informacion de
conocimiento (procedimientos, protocolos, etc

12 | Como calificaria la calidad y organizacién de los espacios
donde se guarda la informacion fisica (manuales, archivos,
documentos)

Il. Desempefio laboral

N° | ftems 1|2 [3]4]5

Trabajo en equipo

13 | Es efectiva la comunicacion entre los miembros del equipo
durante una intervencién de emergencia

14 | Con qué frecuencia trabaja junto a sus comparfieros para
resolver problemas operativos, técnicos o logisticos durante
las intervenciones

15 | Sus compafieros inspiran confianza a la hora de ejecutar tareas
criticas durante una intervencion

16 | Con qué frecuencia participa en dinamicas de aprendizaje
grupal, como simulacros o ejercicios de equipo

Capacitacion

17 | Son relevantes y diversos os temas cubiertos en los programas
de capacitacion que recibe, como habilidades técnicas,
seguridad y manejo de crisis

18 | Con qué frecuencia tiene acceso a programas de capacitacion
adicionales relacionados con su trabajo

19 | Estan satisfechos con la calidad y aplicabilidad de los
programas de capacitacion recibidos

20 | Son efectivas las capacitaciones de la mejora de habilidades y
competencias laborales

Retroalimentacion

21 | Con queé frecuencia recibe evaluaciones formales o informales
sobre su desemperio laboral

22 | Es considerable la retroalimentacion que recibe sobre su
desempefio es clara, Util y orientada a la mejora

23 | Los siguientes canales de retroalimentacion estan disponibles
para usted (por ejemplo, reuniones, encuestas, informes
escritos)

24 | Considera que la retroalimentacion que recibe contribuye a su
desarrollo profesional y mejora continua de su desempefio
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Anexo 4. Validacion de juicio de experto 1

RELACION | RELACION | oo ~igy | RELACION
ENTRELA |ENTRE ENTRE EL ENTRE EL OBSERVACION O
ESCALA | VARIABLE |DIMENSION | (o~ mop |ITEMSYLA | oSy eNDACION
VARIABLE DIMENSION ITEMS Y | YEL v EL ITEMs | ©PCION DE
DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
N(? ‘T Si No Si No Si No Si No
Con qué frecuencia accede a fuentes de
informacién como manuales, procedimientos X X X X
operativos o cursos de actualizacion relacionados
con su labor
Cuan diverso es el método de aprendizaje que
utiliza para adquirir nuevos conocimientos, como X X X X
Adquisicién de talleres, simulacros, charlas o recursos en linea
conocimientos Con qué frecuencia interactia con expertos o
profesionales externos para aprender nuevas
. . . . X X X X
habilidades o actualizar conocimientos relacionados
con su trabajo
Participa en programas de formacion continua o
GESTION DEL actividades de desarrollo profesional fuera de su X X X X
CONOCIMIENTO jornada laboral
La documentacion interna (manuales,
procedimientos operativos, guias) es clara y
L . . : X X X X
facilmente accesible para realizar su trabajo de
manera efectiva
y Utiliza frecuentemente herramientas visuales, como
Representacion diagramas, mapas mentales o videos, para
del . - ) X X X X
- compartir o entender el conocimiento relacionado
conocimiento
con sus tareas
Los procedimientos operativos estan estandarizados
y son comprensibles para todos los miembros del X X X X
equipo, lo que facilita su aplicacién en situaciones
de emergencia
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Participa en plataformas digitales o sistemas de
gestion del conocimiento donde se comparten
mejores practicas y actualizaciones relevantes

Almacenamiento
del
conocimiento

Le resulta facil acceder a bases de datos o

repositorios de conocimiento (como procedimientos,

protocolos y manuales) cuando los necesita

10

Con qué frecuencia se actualizan los archivos de
conocimiento (procedimientos, protocolos,
manuales) para asegurar que la informacion esté al
dia

11

Con qué frecuencia utiliza plataformas digitales o
software especificos para acceder y almacenar
informacién de conocimiento (procedimientos,
protocolos, etc

12

Cdémo calificaria la calidad y organizacion de los
espacios donde se guarda la informacion fisica
(manuales, archivos, documentos)

Nombres y apellidos del evaluador (a): Josée German Salinas Gamboa
Grado académico del evaluador (a): Doctor en Administracion
Valoracion:

Aplicable

No aplicable

Si

Firma:

71

...%C

José Germdn Salings Gambos




RELACION

RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
EscALA | ENTRELA ENTRE ENTRE EL ITEMS Y LA OBSERVACION O
VARIABLE DIMENSION ITEMS VARIABLE Y | DIMENSION Y | INDICADORY | j5~on be RECOMENDACION
DIMENSION EL INDICADOR | EL ITEMS RESPUESTA
NO | SI | Si No Si No Si No Si No

Es efectiva la comunicacion entre los
1 [miembros del equipo durante una X X X X
intervencion de emergencia

Con qué frecuencia trabaja junto a sus
compafieros para resolver problemas
operativos, técnicos o logisticos durante
las intervenciones

Trabajo en equipo — —— _
Sus compafieros inspiran confianza a la

3 | hora de ejecutar tareas criticas durante X X X X
una intervencion

Con qué frecuencia participa en
4 | dindmicas de aprendizaje grupal, como X X X X
simulacros o ejercicios de equipo

Son relevantes y diversos o0s temas
DESEMPENO cubiertos en los programas de
LABORAL 5 | capacitacion que recibe, como X X X X
habilidades técnicas, seguridad vy
manejo de crisis

Con qué frecuencia tiene acceso a

6 |programas de capacitacion adicionales X X X X
Capacitacion relacionados con su trabajo
Estan satisfechos con la calidad y
7 | aplicabilidad de los programas de X X X X

capacitacion recibidos

Son efectivas las capacitaciones de la

8 | mejora de habilidades y competencias X X X X
laborales
Con qué frecuencia recibe evaluaciones
Retroalimentacién| 9 |formales o informales sobre su X X X X

desempefio laboral
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10

Es considerable la retroalimentacion
que recibe sobre su desempefio es
clara, util y orientada a la mejora

11

Los siguientes canales de
retroalimentacion estan disponibles
para usted (por ejemplo, reuniones,
encuestas, informes escritos)

12

Considera que la retroalimentaciéon que
recibe contribuye a su desarrollo
profesional y mejora continua de su
desempefio

Nombres y apellidos del evaluador (a): José German Salinas Gamboa
Grado académico del evaluador (a): Doctor en Administracion
Valoracion:

Firma:

99
José Germin Salinas Gambos

CLAD N° 1802 CPPN* 14110

Aplicable

No aplicable

Si
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Anexo 5. Validacion de juicio de experto 2

VARIABLE

DIMENSION

ITEMS

ESCALA

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
DIMENSION

RELACION
ENTRE
DIMENSION
Y EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL ITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

OBSERVACION O
RECOMENDACION

Si

No

Si No

Si

No

Si

No

GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Adquisicion de
conocimientos

Con qué frecuencia accede a fuentes de
informacién como manuales, procedimientos
operativos o cursos de actualizacion relacionados
con su labor

Cuan diverso es el método de aprendizaje que
utiliza para adquirir nuevos conocimientos, como
talleres, simulacros, charlas o recursos en linea

Con qué frecuencia interactia con expertos o
profesionales externos para aprender nuevas
habilidades o] actualizar conocimientos
relacionados con su trabajo

Participa en programas de formacién continua o
actividades de desarrollo profesional fuera de su
jornada laboral

Representacion
del
conocimiento

La documentacién interna (manuales,
procedimientos operativos, guias) es clara y
facilmente accesible para realizar su trabajo de
manera efectiva

Utiliza frecuentemente herramientas visuales,
como diagramas, mapas mentales o videos, para
compartir o entender el conocimiento relacionado
con sus tareas

Los procedimientos operativos estan
estandarizados y son comprensibles para todos
los miembros del equipo, lo que facilita su
aplicacion en situaciones de emergencia

Participa en plataformas digitales o sistemas de
gestion del conocimiento donde se comparten
mejores practicas y actualizaciones relevantes

74




Le resulta facil acceder a bases de datos o

9 repositorios de conocimiento (como .
procedimientos, protocolos y manuales) cuando
los necesita

Con qué frecuencia se actualizan los archivos de
conocimiento (procedimientos, protocolos,

Almacenamiento 10 manuales) para asegurar que la informacion esté ’
del al dia
conocimiento Con qué frecuencia utiliza plataformas digitales o
1 software especificos para acceder y almacenar .

informacién de conocimiento (procedimientos,
protocolos, etc)

Coémo calificaria la calidad y organizacion de los
12 | espacios donde se guarda la informacion fisica *
(manuales, archivos, documentos)

Nombres y apellidos del evaluador (a): ROXANA ELIZABETH MESTANZA
Grado académico del evaluador (a): Magister en Administracion

Valoracion:

Aplicable No aplicable

Si

e el

/
MBA. Roxana Eliza eth Mestanza Cacho
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RELACION | RELACION RELACION
RELACION
ENTRE LA | ENTRE ENTRE EL
ESCALA |VARIABLE |DIMENSIONY | ENTREEL | irpEysy A | OBSERVACION O
VARIABLE DIMENSION ITEMS INDICADOR RECOMENDACION
Y EL Y EL ITEMS OPCION DE
DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
NO Sl Si No Si No Si No Si No
Es efectiva la comunicacion entre los
miembros del equipo durante una * * * *
intervencion de emergencia
Con qué frecuencia trabaja junto a sus
compafieros para resolver problemas
* * * *
operativos, técnicos o0 logisticos
Trabajo en equipo durante las intervenciones
Sus comparieros inspiran confianza a
la hora de ejecutar tareas criticas * * * *
durante una intervencion
Con qué frecuencia participa en
DESEMPERO dinamicas de aprendizaje grupal, como * * * *
LABORAL simulacros o ejercicios de equipo

Capacitacion

Son relevantes y diversos os temas
cubiertos en los programas de
capacitacion como
habilidades

manejo de crisis

que recibe,

técnicas, seguridad y

Con qué frecuencia tiene acceso a
programas de capacitacion adicionales

relacionados con su trabajo

Estan satisfechos con la calidad y
aplicabilidad de los programas de

capacitacion recibidos
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Son efectivas las capacitaciones de la
mejora de habilidades y competencias

laborales

Retroalimentacion

Con qué frecuencia recibe
evaluaciones formales o informales

sobre su desempefio laboral

10

Es considerable la retroalimentacion
que recibe sobre su desempefio es
clara, util y orientada a la mejora

11

Los siguientes canales de
retroalimentacion estan disponibles
para usted (por ejemplo, reuniones,

encuestas, informes escritos)

12

Considera que la retroalimentacion que
recibe contribuye a su desarrollo
profesional y mejora continua de su

desempefio

Nombres y apellidos del evaluador (a): ROXANA ELIZABETH MESTANZA CACHO

Grado académico del evaluador (a): Magister en Administracion

Valoracion:

Aplicable

No aplicable

Si

MBA. Roxina Elizabeth Mestanza Cacho
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Anexo 6. Validacion de juicio de experto 3

RELACION |RELACION | oo Aoy | RELACION
ESCALA | VARIABLE |DIMENSION |ENTREEL |7ecy iy | OBSERVACIONO
VARIABLE DIMENSION ITEMS Y . |YEL Y EL ITEMs | OPCION DE
DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
N 1S | si| No|si| No | si|No| si|No
Adquisicién de Con qué frecuencia accede a fuentes de informacion
conocimientos como manuales, procedimientos operativos o cursos de Sl Sl Sl Sl
actualizacion relacionados con su labor
Cuén diverso es el método de aprendizaje que utiliza
para adquirir nuevos conocimientos, como talleres, Sl Sl Sl Sl
simulacros, charlas o recursos en linea
Con qué frecuencia interactia con expertos o
profesionales externos para aprender nuevas
. . . . SI SI Sl SI
habilidades o actualizar conocimientos relacionados
con su trabajo
Participa en programas de formacién continua o
actividades de desarrollo profesional fuera de su Sl Sl Sl Sl
jornada laboral
Representacion La documentacion interna (manuales, procedimientos
ggiggmﬂ%ﬂ}o del o operativos, guias) es clara y facilmente accesible para Sl Sl SI SI
conocimiento realizar su trabajo de manera efectiva
Utiliza frecuentemente herramientas visuales, como
diagramas, mapas mentales o videos, para compartir o Sl Sl Sl Sl
entender el conocimiento relacionado con sus tareas
Los procedimientos operativos estan estandarizados y
son comprensibles para todos los miembros del equipo,
lo que facilita su aplicacion en situaciones de Si Sl Si Si
emergencia
Participa en plataformas digitales o sistemas de gestion
del conocimiento donde se comparten mejores Sl Sl Sl Sl
practicas y actualizaciones relevantes
Almacenamiento Le resulta facil acceder a bases de datos o repositorios
del o de conocimiento (como procedimientos, protocolos y Sl Sl Sl Sl
conocimiento manuales) cuando los necesita
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10

Con qué frecuencia se actualizan los archivos de
conocimiento (procedimientos, protocolos, manuales)
para asegurar que la informacion esté al dia

SI SI

Sl

Sl

11

Con qué frecuencia utiliza plataformas digitales o
software especificos para acceder y almacenar
informacién de  conocimiento  (procedimientos,
protocolos, etc

Sl Sl

Sl

Sl

12

Cémo calificaria la calidad y organizacién de los
espacios donde se guarda la informacion fisica
(manuales, archivos, documentos)

Sl Sl

Sl

Sl

Nombres y apellidos del evaluador (a): Melva Atoche Francia

Grado académico del evaluador (a): Magister

Valoracion: Aplicable

Aplicable

No aplicable

X

Firma:

e
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RELACION

RELACION

RELACION

RELACION

EscaLAa |ENTRELA ENTRE ENTRE EL ﬁ_'\éTMRSEYEtA OBSERVACION O
VARIABLE DIMENSION ITEMS VARIABLE Y DIMENSION Y INDICADORY | 55~ 0N DE RECOMENDACION
DIMENSION EL INDICADOR | EL ITEMS RESPUESTA
NO | SI Si No Si No Si No Si No
Es efectiva la comunicacién entre los
miembros del equipo durante una SI S| SI SI
intervencion de emergencia
Con qué frecuencia trabaja junto a
sus compafieros para resolver
. A Sl Sl Sl Sl
problemas operativos, técnicos o
logisticos durante las intervenciones
Trabajo en equipo — — -
Sus compafieros inspiran confianza
a la hora de ejecutar tareas criticas S| S| S| SI
durante una intervencion
Con qué frecuencia participa en
DESEMPENO dinamicas de aprendizaje grupal,
LABORAL . o Sl S S sl
como simulacros o ejercicios de
equipo
Son relevantes y diversos os temas
cubiertos en los programas de
capacitacion que recibe, como SI S| S| S|
habilidades técnicas, seguridad y
Capacitacion manejo de crisis
Con qué frecuencia tiene acceso a
programas de capacitacion
. . Sl SI Sl SI
adicionales relacionados con su
trabajo
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Estan satisfechos con la calidad y
aplicabilidad de los programas de

capacitacion recibidos

Sl

Sl

Sl

Sl

Son efectivas las capacitaciones de
la  mejora de habilidades y

competencias laborales

Sl

Sl

SI

SI

Con qué frecuencia recibe
evaluaciones formales o informales
sobre su desempefio laboral

Sl

SI

SI

SI

10

Es considerable la retroalimentacion
que recibe sobre su desempefio es
clara, util y orientada a la mejora

Sl

SI

SI

SI

Retroalimentacion
11

Los siguientes canales de
retroalimentacion estan disponibles
para usted (por ejemplo, reuniones,
encuestas, informes escritos)

Sl

Sl

SI

SI

12

Considera que la retroalimentacién
que recibe contribuye a su desarrollo
profesional y mejora continua de su

desempefio

Sl

Sl

Sl

Sl

Nombres y apellidos del evaluador (a): Melva Atoche Francia

Grado académico del evaluador (a): Magister

Valoracién: Aplicable

Firma:

Aplicable

No aplicable

X

N

/;\712-&-’64 /W/" Ui
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Anexo 7. Prueba de confiabilidad
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Coeficiente de confiabilidad del 0.67
cuestionario

Numero de items del instrumento 24
Sumatoria de las varianzas de los 18.133
items.

Varianza total del instrumento. 51.328

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

K >8,”

o = 1 - S
K -1 S,
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Anexo 8. Base de datos gestidon del conocimiento
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Anexo 9. Base de datos desempefio laboral

Variable 02: Desempefio Laboral

Trabajo En Equipo

Capacitacion

Retroalimentacion

Total V2

P13 | P14 | P15 | P16 | TOTAL | P17 | P18 | P19 | P20 | TOTAL | P21 | P22 | P23 | P24 | TOTAL
5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 4 4 4 5 17 57
5 4 4 3 16 4 3 4 4 15 4 3 4 5 16 47
5 5 4 5 19 5 3 4 5 17 4 5 4 5 18 54
4 4 3 3 14 4 4 4 3 15 1 2 2 2 7 36
3 4 1 3 11 4 5 4 4 17 4 3 4 5 16 44
4 3 3 2 12 3 3 2 3 11 1 1 2 2 6 29
3 4 3 3 13 2 4 4 4 14 2 5 2 2 11 38
4 5 5 4 18 5 4 4 4 17 1 2 2 5 10 45
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48
5 5 5 4 19 4 4 5 4 17 5 5 5 5 20 56
3 4 4 2 13 4 5 4 4 17 3 5 4 4 16 46
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48
4 4 3 2 13 2 3 2 2 9 2 2 2 2 8 30
4 4 3 3 14 3 4 4 4 15 3 4 4 4 15 44
3 5 5 3 16 3 3 2 3 11 3 4 3 3 13 40
4 4 3 2 13 3 3 3 4 13 3 5 4 4 16 42
5 4 4 4 17 4 4 2 3 13 4 4 3 3 14 44
3 3 3 3 12 3 4 3 3 13 2 3 3 3 11 36
3 4 3 2 12 4 3 4 4 15 4 3 3 4 14 41
4 4 4 4 16 3 3 3 3 12 3 3 3 4 13 41
5 4 5 3 17 2 2 3 5 12 3 3 3 3 12 41
5 5 4 4 18 3 3 4 5 15 4 5 4 5 18 51
5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 4 5 5 5 19 57
5 5 5 4 19 4 3 5 5 17 4 5 4 5 18 54
5 3 5 3 16 2 4 5 5 16 4 5 ) 5 19 51
5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 5 5 ) 5 20 56
3 5 5 5 18 4 4 4 5 17 5 4 3 5 17 52
3 4 5 5 17 4 3 4 4 15 2 4 4 5 15 47
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Variable 02: Desempefio Laboral

Trabajo En Equipo

Capacitacion

Retroalimentacion

P13 | P14 | P15 | P16 | TOTAL | P17 | P18 | P19 | P20 | TOTAL | P21 | P22 | P23 | P24 | TOTAL U
5 4 4 3 16 3 2 4 3 12 3 2 3 4 12 40
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 5 4 18 50
4 4 3 2 13 2 3 2 2 9 2 2 2 2 8 30
4 4 3 3 14 3 4 4 4 15 3 4 4 4 15 44
3 5 5 3 16 3 3 2 3 11 3 4 3 3 13 40
3 5 5 3 16 3 3 2 3 11 3 4 3 3 13 40
4 4 3 2 13 3 3 3 4 13 3 5 4 4 16 42
5 4 4 4 17 4 4 2 3 13 4 4 3 3 14 44
3 3 3 3 12 3 4 3 3 13 2 3 3 3 11 36
3 4 3 2 12 4 3 4 4 15 4 3 3 4 14 41
4 4 4 4 16 3 3 3 3 12 3 3 3 4 13 41
5 4 5 3 17 2 2 3 5 12 3 3 3 3 12 41
5 5 4 4 18 3 3 4 5 15 4 5 4 5 18 51
5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 4 5 5 5 19 57
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Anexo 10. Evidencia de aplicacion de encuestas
R ey el 11 [

Anexo 13:
Aplicaciéon

de instrumentos
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Anexo 14: Cuadro de coeficiente de correlacion
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Dimension de la Gestion del

Coeficiente de

Significancia

Interpretacion

Conocimiento Pearson (r) (p)
0585 0 Relacién positiva
Gestion del conocimiento (general) ' moderada
Adquisicién del conocimiento 0.356 0.021 Relacion positiva baja
0516 0 Relacion positiva
Representacion del conocimiento ’ moderada
0.598 0 Relacion positiva

Almacenamiento del conocimiento

moderada-alta
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